
  

  
  چکیده

آینـده را دهـه منـابع    يبسیاري از دانشمندان علم منابع انسانی و مـدیریت تولیـد، دهـه   
هـاي مـدیریت منـابع انسـانی در     در این پژوهش بدنبال ارتباط شـیوه . اندانسانی نامیده

هـاي  ي مشخصـه ي اجتمـاعی سـازمان و نقـش تعـدیل کننـده     راستاي تقویـت سـرمایه  
شرکت برتردر صـنایع   30اي که روي بر اساس مطالعه. یمباشصنعتی بر روي آنها می

هـاي مـدیریتی کـه روي    مختلف در کشور ایران انجام گرفت، نتایج نشان داد که شـیوه 
ي اجتمـاعی سـازمان   کنند، دررابطه بـا سـرمایه  تسهیل ارتباط میان کارکنان تمرکز می

هاي فعـال  ي براي شرکتهمچنین سبب ارتباط قویتر. باشندتر و کاراتر میبسیار مثبت
نتایج نشان دادکه شدت دانش به خودي خـود  . شوندتر میدر صنایع با پیچیدگی پایین

رسـد، وجـود آن جهـت پیوسـتن بـه      اي ندارد و فقط به نظـر مـی  کنندههیچ تاثیر تعدیل
ي هاي مـدیریت منـابع انسـانی و سـرمایه    مقررات صنعتی و نفوذ و اتصال آن با شیوه

-هاي آماري نشان میهاي حاصل از تجزیه و تحلیلیافته. مانی لازم استاجتماعی ساز
هاي مدیریت منابع انسانی اثر مثبت و با شـدت بـالایی بـر روي سـرمایه     دهد که شیوه

روش تحقیـق در ایـن   . تـر دارد ي کنتـرل پـایین  اجتماعی سازمانی در صنایعی با حیطه
هاي آوري اطلاعات به صورتجمع پیمایشی بوده و-پژوهش از نوع تحقیقات توصیفی

بمنظـور تجزیـه و   . میدانی صورت گرفتـه اسـت   -اياسنادي و پرسشنامه -ايکتابخانه
  .استفاده شده است SPSSها نیز از نرم افزار تحلیل داده

  
  :کلید واژه

 هاي صنعتی    مدیریت منابع انسانی، سرمایه اجتماعی سازمانی، مشخصه
  
 

 مقدمه
اي از منابع ي مجموعهعی سازمانی به طور کلی نشان دهندهي اجتماسرمایه

- قابل دسترس و در داخل سازمان است که حاصل روابط فرد و یا سازمان می

تواند سود زیادي را از هردونوع این روابط چه یک سازمان یا شرکت می. باشد
ي اجتماعی امن درون سرمایه. در داخل و چه در خارج سازمان بدست آورد

ي هماهنگی داخلی ، خلق دانش، انباشتگی منابع و سازمان، تسهیل کننده یک
روابط اجتماعی بین اعضاي سازمان سبب افزایش  ]1[.باشدخلاقیت می

سرمایه . نوآوري، رشد و دیگر پیامدهاي مطلوب در درون سازمان خواهد شد
گیري از دانش سبب افزایش اجتماعی امن خارج سازمان، از طریق بهره

وآوري در سازمان، افزایش رقابت و افزایش احتمال رسیدن به موفقیت ن
-گذاري جهت توسعه و مدیریت سرمایهها باید به سرمایهشرکت. خواهد شد

هاي اجتماعی سازمانی بپردازند، هرچند که این موضوع خود باید مورد 
بدون . ]2[گرفته و به اکتشاف بیشتر آن پرداخته شودپژوهش و توجه قرار
نفعان خارجی سازمان، این پژوهش هاي ارتباط با ذينادیده گرفتن ارزش

شود، تمرکز هاي داخلی سرمایه اجتماعی سازمانی که عمدتاً ناشی از روابط اجتماعی در میان اعضاي سازمان میبرجنبه
افزایش انگیزه و توانایی هایی براي ایجاد و ها باید فرصتبمنظور پرورش سرمایه اجتماعی سازمانی، سازمان.  کندمی
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هاي مدیریت منابع انسانی به در این راستا شیوه. اعضاي سازمان به منظور برقراري روابط بین خودشان، ایجاد نمایند
تواند متراکم شده و سبب گسترش عمق و محتواي سرمایه عنوان ابزاري بالقوه که از طریق آن، سازمان، به طور موثر می

دانند هاي مدیریت منابع انسانی را حاوي مفهومی میاگرچه محققان، شیوه. شونددند، به کارگرفته میاجتماعی سازمانی گر
کنند، اما شواهد تجربی کمیاب و مطالعات اندکی وجود دارند که به بررسی این موضوع در سطح توانند ایفاي نقشکه می

ادبیات موجود در این . هاي مدیریت ارشد بپردازنداز تیمفردي یا سطح دوجانبه یا استفاده از یک نمونه منحصر به فرد 
هاي مدیریت منابع انسانی و پرورش سرمایه اجتماعی درحوزه زمینه هنوز فاقد تحقیقات تجربی روي چگونگی شیوه

است  ايي اجتماعی سازمانی ساختاري رابطهسرمایه. باشدکارکنان با یکدیگر به جاي مدیران ارشد و در سطح سازمان می
پژوهش   ]14[، ]3[.شودي مورد نظر میکه ذاتاً بر روي تعامل افراد متمرکز شده و سبب انجام کارهایی خاص در زمینه

هاي مدیریت ها در قالب آن به اجراي شیوهها و سازماني محوري که شرکتي صنعت به عنوان یک زمینهحاضر به مطالعه
هاي صنعتی از قبیل مقررات صنعتی و شدت دانش را در چارچوب کیب ویژگیپردازند، پرداخته و ترمنابع انسانی می

ي پژوهش پیش رو، با بررسی سرمایه اجتماعی سازمانی متمرکز بر کارمندان و بررسی رابطه. نمایدپژوهش پیگیري می
رش ادبیات موجود بین شیوه هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی سازمانی در سطح سازمان، به ایجاد و گست

هاي صنعتی و شناسایی زمینه هاي اعمال تر اینکه، این پژوهش به بررسی اثرمشروط ویژگیخواهد پرداخت و از همه مهم
به فرموله کردن مفهوم  2در بخش .  پردازدهاي مدیریت منابع انسانی و اعمال نفوذ بر سرمایه اجتماعی سازمانی میشیوه

ي میان کارکنان و پرورش هاي مدیریت منابع انسانی که سبب ارتقاء رابطهشناسایی شیوه سرمایه اجتماعی سازمانی و
همچنین به بررسی اثرات بالقوه تعدیل مقررات صنعتی و شدت دانش . پردازیمشوند، میسرمایه اجتماعی سازمانی می

ا ارائه خواهیم نمود و در نهایت در بخش بترتیب متدولوژي و نتایج این تحقیق تجربی ر 4و 3هاي در بخش. خواهیم پرداخت
  .هاي برجسته براي تحقیقات آتی بحث خواهیم نمودگیريها و جهتدر مورد پژوهش، مفاهیم مدیریتی، یافته 5

  تعارف و چارچوب سرمایه اجتماعی سازمانی . 1
هاي پردازان شبکهنظریه. اندرفتههاي مختلف سرمایه اجتماعی بکار گپژوهشگران مفاهیم مختلفی را بمنظور تاکید برجنبه

- شوند، تعریف میاجتماعی، سرمایه اجتماعی را به عنوان یک ویژگی فردي که تمام بازیگران حاضر در آن ازآن منتفع می

تواند نتایج نمایدکه توسط افراد میي اجتماعی را یک خصوصیت خوب و خصوصی تعریف میاین دیدگاه سرمایه. کنند
از سوي دیگر دانشمندان علم . اي سازمان را بدنبال داشته باشدي حرفهخلاقیت و توسعه: فراوانی مانند فردي و سازمانی

ي اجتماعی به عنوان یک ویژگی واحد اجتماعی که هم به اعضاي فردي سازمان و هم به واحد اجتماعی سازمانی به سرمایه
چشم انداز، به سرمایه اجتماعی، به عنوان یک کالاي عمومی که در این   ]4[.کنندرساند، تاکید میبه عنوان یک کل، سود می

سرمایه اجتماعی . توان این دیدگاه را مشاهده نمودهاي اخیر نیز میسطح اجتماعی ساکن است نگریسته و در اغلب پژوهش
سازمانی تمرکز  هاي داخلی سرمایه اجتماعیپژوهش حاضر برجنبه: سازمانی یک پدیده در سطح سازمان است، بنابراین

باشد، زیرا؛ روابط اجتماعی اعضاي سازمان در هاي داخلی سرمایه اجتماعی سازمانی مفید میتمرکز برجنبه. خواهد کرد
تواند سبب بهبود گروه یا عملکرد واحد شود و تر سازمان، میگستردهداخل همان گروه یا واحد، همچنین در ساختاراجتماعی

وجود اعتماد بالا و دیدگاه مشترك در میان اعضاي سازمان، که بدنبال اهداف مشترك  .به کل سازمان نفع رساند
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دهد که پرورش سرمایه اجتماعی هاي قبلی نشان میپژوهش. تواند به عملکرد سازمان کمک نمایدباشند، میاستراتژیک می
شودو از سوي دیگر، اگر روابط زمانی میها و توانایی نوآوري فردي و ساسازمانی، سبب تسهیل تبادل منابع و ترکیب آن

میان اعضاي سازمان حل نشود منجر به زیان و ضرر در سرمایه اجتماعی سازمانی گشته و سبب کاهش عملکرد سازمان 
سرمایه اجتماعی سازمانی توصیفی از هم ساختار و هم محتواي روابط میان بازیگران است و سبب ایجاد انسجام . گرددمی

- ماموریتکردنانداز مشترك در میان کارکنان و ایجاد یک هویت قوي براي شرکت و دنبالایجاد یک چشم. ددگرداخلی می

اي و تعیین ابعاد ساختاري، رابطه ]14[،]5[.باشدهاي جمعی و اهداف آشکار، پایه و اساس سرمایه اجتماعی سازمانی می
  .نمایش داده شده است) 1 (که در شکل باشدهاي سرمایه اجتماعی سازمانی میشناختی جزء چارچوب

  
   

  هاي سرمایه اجتماعی سازمانیچارچوب) . 1(شکل  
  

این جنبه به میزان ارتباطات کارکنان، الگوهاي . اي میان بازیگران درون سازمان اشاره داردبعد ساختاري به ارتباطات شبکه
اي سرمایه ابعاد رابطه. پردازدهاي محتلف سازمان میزمینه ارتباطی کارکنان و استفاده از این الگوها و نوع ارتباطات در

پردازد و شامل سطح بالایی از اعتماد، هنجارهاي مشترك، اجتماعی سازمانی، به توصیف روابط ضمنی میان کارکنان می
رمایه اجتماعی بعد شناختی س. اي استاعتماد یک جزء کلیدي از ابعاد رابطه. تعهدات مشترك و حس شناسایی متقابل است

  ]6[. باشدسازمانی نشان دهنده میزان زبان و روایت مشترك در میان کارکنان سازمان می
  

  ی و فرضیات تحقیقاجتماعی سازمانوسرمایهانسانیمنابعمدیریتهايشیوه. 2
اي هستند و ایجاد طهي منابع رابي رابطهها باید کارهاي روزمره سازمانی خود را که منعکس کننده و ترکیب کنندهشرکت

تواندنقش مهمی در تسهیل روابط، تجمیع و هاي مدیریت منابع انسانی میشیوه. وگسترش دهندکنند را توسعهارزش می
- توان اینگونه برداشت نمود که شیوههاي گذشته میبا توجه به پژوهش. استفاده از سرمایه اجتماعی سازمانی داشته باشد

گیتل و  ]7[.باشندمیسازمانیاجتماعیسرمایهبه عنوان مکانیزمی اصلی در پرورش یهاي مدیریت منابع انسان
اي در میان کارکنان یک هاي مدیریت منابع انسانی، سبب تقویت هماهنگی هاي رابطهنشان دادند که شیوه) 2010(همکارانش

نشان دادند که مدیریت منابع ) 2009(ارانششوند در حالی که کیس و همکسازمان که داراي عملکردهاي متمایزي هستند، می
مقدار گسترده و روبه رشدي . ها و آموزش و پرورش روابط میان فردي استها و انگیزهکار، مشوقي طراحیانسانی شیوه

. اندهاي مدیریت منابع انسانی اشاره کردهاز ادبیات موضوعی وجود دارند که به اهمیت طراحی خوب و استراتژیک شیوه
در ادبیات استراتژیک توافق بر . هاي مدیریت منابع انسانی دارندند که پژوهشگران توافق کمی در مورد مفهوم شیوههرچ

هایی هاي استراتژیک باشند و اصولاً چنین روشي هدفهایی از مدیریت منابع انسانی وجود دارد که منعکس کنندهشیوه
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تواند هاي مدیریت منابع انسانی براي یک هدف استراتژیک مییوهبررسی دقیق ش. مقصود اصلیشان رسیدن به هدف است
از این رویکرد ) 2011(هانگ. هاي خاص شودو هدفهاي مدیریت منابع انسانیسبب دستیابی به همترازي نزدیکتر بین شیوه

مشتریان بودند، هاي مدیریت منابع انسانی براي کارکنانی که مخصوص خدمات به در مطالعاتی که بمنظور بررسی شیوه
هاي مدیریت منابع انسانی سبب تسهیل اعتماد نشان دادند که شیوه) 2011(بارلینگ و ایورسون  ]8 [.استفاده نموده است

) 2009(جکسون و همکارانش. حوادث کمتر خواهد شدبهتروسازمانیدرمدیریت سازمان، ارتقاء ایمنی و در نتیجه جو
- ي دانش جمعی میي کارگروهی و افزایش دهندهنابع انسانی که حامی و تسهیل کنندههاي مدیریت مپیشنهاد کردند شیوه

اي از مجموعه) 2003(کالینزوکلارك) در زمینه روابط اجتماعی و سرمایه اجتماعی سازمانی. (شوند را باید توسعه دهیم
شوند را اعی توسط مدیران ارشد میهاي اجتمهاي مدیریت منابع انسانی را که سبب توسعه و کمک به مدیریت شبکهشیوه

هاي ي هماهنگیهاي مدیریت منابع انسانی که پرورش دهندهبه شناسایی شیوه) 2011(گیتل و همکارانش. کردندپیشنهاد
هاي اي هنگام انتخاب شیوهتوجه خاصی به مفاهیم رابطه) 2009(کیس و همکارانش. کارکنان است پرداختنداي میانرابطه

هاي مدیریت منابع انسانی ممکن است هاي سنتی شیوهاند که نسخهپژوهشگران پی برده. بع انسانی نمودندمدیریت منا
ها ي روابط و ترکیب آنهاي مدیریت منابع انسانی باید به توسعهمربوط به سرمایه اجتماعی سازمانی نباشند و شیوه

هاي مدیریت منابع انسانی، این پژوهش ویکرد متمرکز شیوههمگام با ادبیات سرمایه اجتماعی سازمانی و ر ]9[.بپردازند
هاي مدیریت منابع انسانی که تمرکز استراتژیک روي ترویج و حمایت از سرمایه اجتماعی سازمانی کند شیوهپیشنهاد می

ه روابط و بهبود هایی را براي کارکنان به منظور ایجاد روابط اجتماعی، ایجاد تشویق و تلاش براي توسعدارند، باید فرصت
مدل توانایی، فرصت و انگیزه به صراحت در ادبیات مدیریت منابع انسانی . هاي کارکنان در انجام کار مهیا کنندتوانایی

منبع  3کنند که فرصت، انگیزه و توانایی را به عنوان چارچوبی را پیشنهاد می) 2009(آدلر و وون. شناسایی شده است
هاي اي از فعالیتنشان دادند که مجموعه) 2007(علاوه بر این لپاك و همکارانش. کنندعرفی میسرمایه اجتماعی سازمانی م

ها بحث  ]10[.جنبه در مدیریت منابع انسانی شوند 3سازي هریک از این تواند منجر به پیادهمدیریت منابع انسانی خاص، می
.  پردازندمکانیزم می 3مدیریت منابع انسانی است که به این  هايشوند، با تمرکز برشیوهو گفتگوهایی که در ادامه ذکر می

هاي مدیریت منابع انسانی باید به کارکنان فرصتی جهت ارتباط برقرار کردن با افراد دیگربمنظور ایجاد اول اینکه؛ شیوه
غییرات دانشی را بمنظور توانند حوادث و رویدادهاي اجتماعی و دیگر حوادث و تها میسازمان. روابط بین فردي را بدهند

گذاري نمایند  و توانند منابعشان را در جوامع عملیاتی سرمایهها میهمچنین شرکت. ترفیع تعامل کارکنان، کاربردي نمایند
تواند سبب آید و براي تازه واردین به سازمان این حرکت میاین خود به عنوان یک کانال تعاملی اجتماعی به حساب می

ها نیز به عنوان یک ساختار اجتماعی هستند که در آن تیم. هاي سازمان گرددها با مردم و دیگر بخشیی آني آشناتوسعه
بنابراین مشارکت در . پردازندهاي اجتماعی در جهت خدمت و ساختن منابع ارتباطی میکارکنان به  ایجاد و ایفاي نقش

هاي مدیریت منابع انسانی دوم اینکه؛ شیوه. ي تیم خواهد شدآموزش تیم، سبب افزایش فرصت و شدت تعامل در میان اعضا
انتخاب کارکنانی که داراي انگیزه جهت حمایت از .. باید سبب ایجاد انگیزه در کارکنان بمنظور ایجاد روابط اجتماعی گردد

دار ي جهتیک برنامه. دتواند به پرورش سرمایه اجتماعی سازمانی منجر گردها، هنجارها و اهداف سازمان باشند، میارزش
هاي سازمان به کارکنان جدیدالورود تواند با برقراري ارتباط از طریق فرآیندهاي اجتماعی، سبب انتقال فرهنگ و ارزشمی

هاي رشد براي کارکنان و نیز افزایش تمایل به برقراري ارتباط با دیگران ي فرصتهمچنین ارتقاء داخلی، فراهم کننده. شود



  
  درکشور مدیریت منابع انسانی و تقویت سرمایه اجتماعی سازمانیهاي هاي صنعتی درانتخاب شیوهینقش ویژگ    
 

 

  
  
 

9

- تشویق براساس عملکرد کلی ممکن است سبب تشویق مجموعه به هدفگرایی و اشتراك ]11[).2008لینز و اسمیتکا(شودمی

گذاري به اشتراك. ي سرمایه اجتماعی سازمانی گرددي آن پرورش و توسعهگذاري اطلاعات در سازمان و درنتیجه
. شدها و پاسخگویی متقابل خواهدویق همکاريي تشاطلاعات در سازمان سبب ترفیع و ارتقاء روابط اجتماعی بوسیله

هاي اولیه مدیریت منابع انسانی هستند که جهت استخراج و تقویت رفتارهاي مطلوب به کار عملکرد و تشویق، شیوهارزیابی
 ها و حمایت و تشویقشان توسط سازمان، به هم گرهاگر کارکنان سازمان متوجه شوند که ارزیابی عملکرد آن. روندمی

. کنندگذاري اطلاعات و دانش در سازمان میگاه به احتمال زیاد، با میل و رغبت بیشتري شروع به اشتراكآنخورده است
ي روابط خوب با همکارانشان هاي کارکنان را بمنظور توسعههاي مدیریت منابع انسانی باید تواناییسوم اینکه؛ شیوه

هاي هاي فنی به منظور توسعه و حفظ شبکهردي و علاوه برآن نیاز به مهارتهاي فکارکنان نیاز به مهارت. توسعه دهند
بنابراین . هاي تیمی مهم استهمچنین توانایی کار گروهی در خصوص مجموعه. اجتماعی در داخل و خارج سازمان دارند

سبب پرورش و ترویج سرمایه تواند هاي بین فردي و توانایی کارگروهی میانتخاب داوطلبان کار و اعضاي تیم، با مهارت
هاي کار سازي و مهارتي آموزش به کارکنان جهت بهبود رابطهها باید ارئه دهندههمچنین سازمان. اجتماعی سازمانی گردد

هاي مدیریت منابع انسانی، مکمل پرداختن به این کندکه شیوهي اول ادعا میهاي فوق فرضیهبراساس بحث .تیمی باشند
  .باشدور ایجاد یک محیط کارهماهنگ و پشتیبانی از سرمایه اجتماعی سازمانی میمکانیزم بمنظ3

هاي مدیریت منابع انسانی که تمرکز استراتژیک به منظور ارتقاء روابط اجتماعی در میـان کارکنـان   شیوه: فرضیه اول
  .دارد، ارتباطی مثبت با سرمایه اجتماعی سازمانی دارد

با این . باشدهاي مدیریت منابع انسانی، روي سرمایه اجتماعی سازمانی میات مثبت شیوهدر این فرضیه بحث درباره اثر
هاي مدیریت منابع انسانی تاچه حد برنتایج اي خاص است و اینکه شیوهي زمینهحال، سرمایه اجتماعی سازمانی یک پدیده

دهد که مشخصه هاي صنعتی ات اخیر نشان میتحقیق. سازمانی تاثیرگذارخواهد بود، بستگی به محیط و جو سازمانی دارد
و کیم(هاي مدیریت منابع انسانی داشته باشدباید شرایط ضمنی بالقوه و موثري بمنظور تاثیرگذاري و نفوذ در شیوه

هاي کنندهاین پژوهش به بررسی فاکتورهاي صنعتی، پیچیدگی صنعتی و شدت دانش به عنوان تعدیل ]12[). 2011رایت
  .پردازدهاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی سازمانی مین شیوهي بیرابطه

  مقررات صنعتی به عنوان یک تعدیل کننده . 1. 2
مقررات صنعتی . ها داردي سیاست هاي دولتی برروي سازمانهاي تجویز شده بوسیلهمقررات صنعتی اشاره به محدودیت

گذاري هاي جدید، پیشرفت یا کنترل هاي صنعتی، تصویب سرمایهترسیکنترل دس: مطرح شده از سوي دولت عبارتند از
از آنجاکه ممکن است دولت ها بمنظور . هاي کسب و کارسازي، تمرکززدایی و دخالت دولت در فعالیتالگوي خصوصی

هاي سرراه وروديمحدود کردن صنایع حیاتی از مقررات استراتژیک استفاده نمایند، لذا مقررات قادرند با ایجاد موانع بر
هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه ي  شیوهادعاي تاثیر مقررات صنعتی روي رابطه. ها محافظت نمایندجدید، از سازمان

کندکه کارکنان متصل این تئوري پیشنهاد می. مطرح شد "اسناد منابع انسانی"اجتماعی سازمانی اولین بار براساس تئوري
کارکنان اگر . ي کارکنان زیردستی خود تاثیرگذارباشندبع انسانی، قادرند به شدت روي انگیزههاي مدیریت منابه شیوه

هاي مدیریت منابع انسانی، آماده است، اغلب پاسخی مثبت براین باورباشند که کارفرما، جهت اجرا و پیاده سازي شیوه
ي مدیریت منابع انسانی در پاسخ به نیروهاي خارجی و خواهند داد اما اگر کارکنان اینگونه برداشت کنند که اجراي شیوه ها
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کارکنان در صورتی که . بیرون از سازمان است، به احتمال بسیار زیاد کمتر نسبت به آن واکنش مثبت نشان خواهند داد
به مثل  کنند تا مقابلههاي مدیریت منابع انسانی، درجهت حمایت از آنان و به نفع آنان است، سعی میاحساس کنند شیوه

دریک نمونه . همکاري با همکارانشان به نفع شرکت یا سازمان کار کنند: کرده و با درگیر شدن در رفتارهاي اختیاري ازقبیل
تر اجرا شده هاي مدیریتی که دریک بخش رسمیاز صنایع که به صورت عملی بررسی شده است، نتایج نشان داد شیوه

دهد که فشار مقررات ي نهادي نشان مینظریه. اندتر، موثرتر بودهغیررسمیبودند، نسبت به همتاي خود در یک بخش 
هاي فعال در یک صنعت خاص، سبب افزایش تمایلات آن شرکت بمنظور حرکت به سمت انطباق تنظیمی مشترك، به شرکت

- ها میبه از سوي آنها و ساختارهاي مشاو همچنین سبب نمایش فعالیت. شودیا مقرراتی که در آن صنعت غالب است می

هاي ها را وادار به اتخاذ شیوهها، آنبراساس این دیدگاه، مقررات صنعتی ممکن است، با تحت فشارقرار دادن شرکت. شوند
هاي مدیریت منابع انسانی توان گفت که انتشار شیوهبا این حال به صورت قطع نمی. مدیریت منابع انسانی خاصی نماید

نیروهاي عالی سازمان ممکن است . توانند ارائه دهنده ي مزایاي یکسانی باشندها میرساند که آنمی لزوماً این مفهوم را
دراین وضعیت . هاي مدیریت منابع انسانی باشندهاي مثبت کارکنان در مورد شیوهي انگیزه یا مشخصهکاهش دهنده

یک راه براي بدست آوردن تایید اجتماعی  کارکنان ممکن است تطبیق خود با شیوه هاي مدیریت منابع انسانی را
دراین حالت . هاي دیگر، خود را با شرایط وفق دهنددرنظرآورند و مطابق با مقررات رسمی و یا با تقلید از مقررات شرکت

در یک صنعت که در . هاي مدیریت منابع انسانی را روي سرمایه اجتماعی سازمانی مشاهده نمودتوان کاهش اثرشیوهمی
رل دولت قرار ندارد، گرایشات مدیریتی به سوي کارآفرینی با توجه به نوسانات بازار، رقابت شدید و تحریک فرآیندهاي کنت

هاي مدیریت منابع انسانی را در چنین صنعتی کارکنان تمایل دارند که داوطلبانه شیوه. انتخاب استراتژیک، بیشتر است
هاي مدیریت منابع انسانی سازي شیوهه درجه بالایی از صلاحیت، جهت پیادهبپذیرند، چراکه باوردارند، چنین مدیریتی ب

ها به هاي مدیریت منابع انسانی در حال اجرا توسط مدیر و تشویق آنهایی از شیوهکارکنان با دریافت پیام. رسیده است
. وجود در کار را پیدا خواهند نمودهاي مایجاد روابط خوب و قوي با یکدیگر، ظرفیت و آمادگی جهت مقابله با عدم قطعیت

هاي مدیریت منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی سازمانی، در محیط هایی با مقررات کمتر، بسیار قویتر و بنابراین تاثیر شیوه
  .شدیدتراست
هـاي مـدیریت منـابع انسـانی و سـرمایه اجتمـاعی       ي بـین شـیوه  ي رابطـه مقررات صنعتی تعدیل کننده: فرضیه دوم

اي که وقتی مقررات شدیدتري وجود داردرابطه ضعیفتر است و زمانی که مقررات ضـعیفتري  باشد، بگونهزمانی میسا
  )رابطه معکوس. (وجود دارد، رابطه قویتراست

  کنندهشدت دانش به عنوان یک تعدیل .2. 2
ها ي سازماناگرچه همه. ید استشدت دانش اشاره به حدي دارد که در آن دانش یک فاکتور کلیدي در تولید و عوامل تول

هاي اساسی در برند، اما اهمیت دانش در میان صنایع مختلف بدلیل، تفاوتدانش را به عنوان یک ورودي تولید بکارمی
برخی از صنایع بر دانش یا آموزش عمومی که وجود . باشدهاي مختلف، متفاوت میها و گسترش تخصصبازارها، فناوري

دانند هاي نوین را یک فاکتور رقابتی و مزیتی براي خود مید، درحالی که دیگرصنایع وجود دانش و آموزشکنندارد تکیه می
دانند رسد که دانش و کاربرد آن در صنایعی که آن را یک مزیت رقابتی براي خود میبه نظر می. و بدنبال کسب آن هستند

هاي فعال در نسانی در روابط اجتماعی میان کارکنان، براي شرکتهاي مدیریت منابع اتاثیر شیوه. تر باشدبسیار گسترده
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هاي فراوان است و صنایع دانش بر، صنایعی هستند که بسیار پویا بوده و حاوي عدم قطعیت. تر استقوي "بردانش"صنایع 
ممکن است فقط مخصوص ها و عملکرد کارکنان ها، انگیزههاي مدیریت منابع انسانی طراحی شده براي افزایش مهارتشیوه

هاي چالش درچنین محیط. و درخور همان صنعت باشد و در دیگر صنایع که دانش محور نیستند کاربردي نداشته باشد
هاي کمتري درکار و عملکردهاي هایی محدودیتدر چنین محیط. برانگیزي، ساختار کاري تمایل به تفاوت و پیچیدگی دارد

با افزایش شدت دانش، کارکنان نیاز . شوندتر میانی به عملیات کسب و کار وابستهکارکنان وجود دارد و نیروي انس
بنابراین وجود ارتباطات . کنندسازي بمنظور انجام موثرکارهایشان، پیدا میهاي انظباطی و یکپارچهبیشتري به هماهنگی

ها فقط به ممکن است متوجه شوند که آنکارکنان  ]13[. شودگسترده میان کارکنان بمنظور حل مسائل، عاملی حیاتی می
ها هم هاي فنی بالا نیاز ندارند، بلکه نیاز به ارتباط با همکارانشان و اعضاي دیگر سازماناي یا سطح مهارتدانش حرفه

شود بدلیل وجود هاي مدیریت منابع انسانی را که اجرا میدر چنین شرایطی بیشتر احتمال دارد که کارکنان شیوه. دارند
هاي ها فرصتهاي فردي و کارگروهی آنان، به رسمیت بشناسند چراکه به آناي همچون کمک به افزایش مهارتمنافع بالقوه

هاي مدیریت منابع انسانی گذاري روي چنین شیوهبنابراین سرمایه. دهدبیشتري براي برقراري ارتباطات خوب و موثر می
بعلاوه، . هایی با سطح دانش بالاتر داشته باشدي سرمایه اجتماعی سازمانی در زمینهوي توسعهتري رتواند اثرات قويمی

گذاري هاي دانشی کارکنان از قبیل به اشتراكمعنایی به مشارکتیا دانشی به صورت پر "بردانش"هاي موفقیت شرکت
- ي انتقال دانش میان اعضاي سازمان میکنندهیلگذاري دانش، تسهبه اشتراك. ها بستگی دارددانش و ترکیب و تجمیع آن

هاي موجود بین افراد سازمان یا باشد، درحالیکه دانش ترکیبی یا ترکیب دانش، شامل گردهم آوردن دانش یا خرده دانش
نان گذاري و ادغام و ترکیب دانش، کارکارزیابی و بیان دانش در فرآیندهاي به اشتراك. باشدواحدهاي مختلف سازمان می

روابط قوي میان کارکنان، کاهش . گیردهاي خلاقانه در حل مسائل به کار میهاي جدید و راه حلرا بمنظور کشف ایده
گذاري و ترکیب دانش موجود در میان کارکنان است به خصوص زمانی که هاي لازم براي به اشتراكي زمان و تلاشدهنده
تحت این شرایط، ممکن است کارکنان، سرمایه . ادگی قابل بیان و تدوین نیستها براي کسب دانشی نهان باشد که به ستلاش

. گذاري یا ترکیب دانش ببیننداجتماعی سازمانی را به عنوان یک عامل با پتانسیل بالا بمنظور ارائه شرایط لازم براي اشتراك
- ي کارکنان براي به اشتراكارند، تشویق کنندههاي مدیریت منابع انسانی که تاکید برتعاملات مکرر و شدید دبنابراین، شیوه

بنابراین . باشدهاي مبهم و پیچیده بین اعضاي سازمان، بجاي پنهان کردن آن و حفظ منافع خود خواهانه، میگذاري دانش
ت حضور دارند نسب "بردانش"هایی که درصنایع هاي مدیریت منابع انسانی ممکن است تاثیر بسیار بیشتري برشرکتشیوه

  .کنند، داشته باشدهایی که فقط بر منابع ملموس خود تکیه میبه شرکت
باشد، هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی سازمانی میي بین شیوهرابطهيشدت دانش، تعدیل کننده: فرضیه سوم

ي این دو تر باشد، رابطهپاییني این دو قویتراست و هرچه شدت دانش اي که هرچه شدت دانش بالاتر باشد، رابطهبگونه
  . ضعیفتراست
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  روش پژوهش . 3
اسنادي و  –پیمایشی بوده و جمع آوري اطلاعات بصورت کتابخانه اي  -روش تحقیق در این پژوهش از نوع توصیفی

تفاده و هاي متناسب تحلیل آماري اسمیدانی صورت گرفته است و براي تجزیه و تحلیل آماري از آزمون –پرسشنامه اي 
دراین پژوهش دو نوع پرسشنامه به منظور پاسخگویی دو گروه از پاسخ دهندگان . تحلیل شده است SPSSتوسط نرم افزار 

هاي مدیریت منابع ها بین دو گروه مدیران ارشد اجرایی و مدیریان اجراي شیوهپرسشنامه. طراحی و استفاده شده است
اجرایی شامل موارد مربوط به پرسشنامه. هاي معمول، توزیع شدروشهايخطاانسانی بمنظور جلوگیري از تعصبات و

. ي شرکت بودصنعتی، شدت دانش، سرمایه ساختاري، و اطلاعاتی درمورد پیشینهسرمایه اجتماعی سازمانی، مقررات
هاي مدیریت یوهش: هاي مدیریت منابع انسانی شامل مواردي مانندازسوي دیگر، پرسشنامه مربوط به مدیر اجراي شیوه

هاي مدیریت منابع انسانی پیرو مطالعات گذشته روي شیوه. باشدي شرکت میمنابع انسانی، سیستم مدیریت دانش و اندازه
ترین مناسبترین و قابل درك: ایم که به این پرسش پاسخ دهندکنندگان خواستهدر سطح شرکت، دراین پژوهش از مشارکت

در سازمان بمنظور دستیابی به بهترین شیوه مدیریت منابع انسانی چیست؟ با توجه به  ي مدیریت منابع انسانیشیوه
مطالعات گذشته، بررسی میزان پاسخ به وجود طیفی از شیوه هاي مدیریت منابع انسانی و وجود یک سیستم براي آن، نتایج 

در این پژوهش بمنظور . باشددرصد می 14توسطدرصد و با مقدار م 30تا 4ها بین ي پاسخدامنه:  زیر را بدنبال داشته است
ي سازمانی مشترك ها از کارکنانی با یک سلسله مرتبهناهمگن، تمام نمونه) پاسخ دهندگان(هايکاهش و از بین بردن نمونه

شرکت برتري که مدیران ارشد و اجرایی آن در کنفرانس حضور داشتند بدین  30پژوهش حاضر با بررسی . انتخاب شدند
ها پخش شد و پس از هاي اجرایی بین مدیران ارشد حاضر در یکی از کارگاهرت انجام گرفت که ابتدا پرسشنامهصو

در این پژوهش همچنین، بمنظور . هاي مدیران منابع انسانی پاسخ دهندها خواسته شد که به پرسشنامهپاسخگویی، ازآن
شرکت مهم در ایران انتخاب کرده و  20ارشد اجرایی را از  مدیر 20ها به صورت تصادفی تعداد اطمینان از صحت پاسخ

ي کاملاً مشابه از لحاظ موقعیت در نمونه2هاي بدست آمده، مجموعه پاسخ. ها هر دو نوع پرسشنامه ارسال گردیدبراي آن
مه بصورت شرکت به هر دو پرسشنا 38شرکت، تعداد  50از مجموع . سطح اجرایی و منابع انسانی در سطح مدیریت است

که این نرخ قابل مقایسه با مطالعات صورت گرفته در . باشددرصد می76ها کامل پاسخ داده و نرخ پاسخگویی به پرسشنامه
سال و تعداد متوسط کارکنان  6/8هاي نهایی ي نهایی پژوهش، عمر متوسط نمونهنمونه 38با توجه به . باشدگذشته نیز می

شرکت متعلق به  23تعداد . باشندمشغول به فعالیت می%) 59(این شرکت ها در بخش خدمات يعمده. باشدنفر می 65ها آن
- گذاري مشترك بخش خصوصی و دولتی میشرکت حاصل سرمایه4شرکت متعلق به بخش خصوصی و   11بخش دولتی، 

 , t=.35(هاو اندازه شرکت )t=.77 , p=.45(هانشان داد که تفاوت معناداري میان عمر شرکت tي ي آمارهمحاسبه. باشد

p=.72 (هاي مدیریت منابع انسانی، سرمایه اجتماعی سازمانی، قوانین شیوه: همچنین چهار متغیر آماري. وجود ندارد
اگر چه درپژوهش فوق الذکر ) 05/0متغیر بزرگتر 4براي هر  p. (صنعتی و شدت دانش، هیچ تفاوت معناداري را نشان ندادند

- هاي انتخابی در هر دو مجموعه کاملاً داراي وضعیتی مشابه میآوري اطلاعات پرداخته ایم اما نمونهمعاز دو مجموعه به ج

مجموعه بالابردن تعداد نمونه هاي آماري و نیز افزایش قدرت نتایج حاصل از تجزیه و 2البته یکی از دلایل استفاده از . باشند
آوري شده و حصول اطمینان از اعتبار داده ها و اطلاعات جمع در پژوهش حاضر بمنظور. باشدهاي آماري میتحلیل
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هاي مدیریت منابع انسانی با ي حوزه شیوهدر این پزوهش به توسعه. ایمها از چندین شیوه بهره گرفتههمچنین پرسشنامه
و موفق ایرانی، پرداخته  هاي بزرگایم و همچنین مصاحبه با چندین مدیر ارشد شرکتاستفاده از مرورادبیاتی که انجام داده

هاي هاي تهران حضور دارندبمنظور تایید شیوهتن از دانشمندان منابع انسانی که در دانشگاه2همچنین به دریافت نظر . ایم
- باشد که در این پژوهش از پرسشنامهقابل ذکر می. مدیریت منابع انسانی که در این پژوهش گردآوري شده است پرداختیم

- ي کاملاً موافقم میبراي گزینه 7ي کاملاً مخالفم و عدد براي گزینه 1ایم که عدد تایی استفاده نموده 7یکرت هایی با طیف ل

  .باشد

  هاي مدیریت منابع انسانیشیوه .1. 3
هاي مدیریت منابع انسانی در ایجاد و بهبود روابط اجتماعی در میان تعداد نسبتاً کمی از مطالعات گذشته در مورد شیوه

گیري متغیرهاي مناسب باشد و بیشتر کارهاي انجام شده بصورت مطالعاتی مفهومی یا توصیفی، بدون اندازهارکنان میک
هاي خاصی هاي مدیریت منابع انسانی محدود به گروهگیري شیوهدر میان معدود مطالعات تجربی نیز، اندازه. باشدمی

- توان بیان نمود که هیچ اندازهبه عنوان یک نتیجه می. باشدکنان میهمچون گروه مدیران ارشد یا بررسی تجارب خود کار

هاي مدیریت منابع انسانی که قابل کاربرد براي توسعه ي سرمایه اجتماعی سازمانی به عنوان یک گیري مناسبی از شیوه
ان قالب و چارچوب پژوهشی بنابراین پژوهش حاضر مقالات کارشده دراین زمینه را به عنو. کل واحد، نیز باشد وجود ندارد

هاي مدیریت منابع همچنین از مقالاتی که روي شیوه. هاي مدیریت منابع انسانی بکارخواهد گرفتي شیوهبراي توسعه
گیري سه فاکتوراساسی در این پژوهش به اندازه.  انسانی که تمرکز بر افزایش تعامل میان کارکنان دارد، استفاده شده است

ها و بهبود ها، افزایش انگیزهارائه فرصت: باشند و عبارتند از هاي مدیریت منابع انسانی میاسکلت شیوهي که شکل دهنده
دانشمند ماهر در منابع انسانی و تعدادي از 2در این میان بمنظور اطمینان از نتایج، از. ها نیز خواهیم پرداختتوانایی

ها و ها، انگیزهمتغیر فرصت 3ضریب آلفاي کرونباخ براي . ایمجستهمتخصصان مباحث سرمایه اجتماعی سازمانی نیز بهره 
در این پژوهش بمنظور . بدست آمد 96/0متغیر نیز 3و قابلیت اطمینان درونی ترکیب  83/0و  81/0، 94/0ها به ترتیب توانایی

. تاییدي یا تقویتی استفاده شده استهاي مدیریت منابع انسانی، از تجزیه و تحلیل فاکتور گیري شیوهافزایش اعتباز اندازه
هاي مدیریت منابع انسانی در کند که بررسی سیستم شیوهاصل اولیه در تحقیقات استراتژیک مدیریت منابع انسانی تأکید می

اي از ي مجموعههاي مدیریت منابع انسانی، ارائه کنندهیک سیستم از شیوه. باشدجاي خود و نه در انزوا، مناسبتر می
ي براساس این اصل در این پژوهش به محاسبه .باشدهاي متعدد فردي میهاي مدیریت منابع انسانی به جاي شیوهوهشی

ي یک قطعیت در درون سیستم مدیریت منابع این شاخص ارائه کننده. پردازیمشاخصی واحد از مدیریت منابع انسانی می
- بنابراین پژوهش حاضر، شکل دهنده. استراتژیک کاربرد داشته باشد رسد که بیشتر در تحقیقاتباشد و بنظر میانسانی می

  .باشدهاي مدیریت منابع انسانی میگیري امتیازات تمام شیوهي اندازهواحد بوسیلهگیري جامعي یک اندازه

  سرمایه اجتماعی سازمانی .2. 3
جنبه هاي ) چشم انداز مشترك(و شناختی) عتمادا(، رابطه اي)به اشتراك گذاري اطلاعات(در این تحقیق به بررسی ساختاري

پاسخ دهندگان به ارزیابی سرمایه اجتماعی سازمانی به عنوان یک کل به جاي . ایمسرمایه اجتماعی سازمانی پرداخته
 دیدگاه و آرزوهاي مشترکشان "بطور نمونه از پاسخ دهندگان خواسته شد که . اندارزیابی فرد فرد اعضاي سازمان پرداخته
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اي و شناختی به مقدار قابلیت اطمینان داخلی براي جنبه هاي ساختاري، رابطه. به اشتراك بگذارند "را درمورد سازمان 
 . بدست آمد 91/0و ضریب آلفاي کرونباخ  93/0و  90/0،  87/0ترتیب 

 مقررات صنعتی . 3. 3
با این حال براي انجام این پژوهش از . داردهیچ مقیاس مناسبی بمنظور تعیین سطح مقررات صنعتی درحال حاضر وجود ن

براي . ایمهاي محیطی آن استفاده کردهشاخص معرفی شده توسط بانک جهانی براي مقررات تجاري و به انظمام جنبه8
معرف مقررات خیلی شدیداست،  5معرف مقررات خیلی ساده و عدد  1تایی که عدد 5ارزیابی این جنبه نیز از طیف لیکرت 

کسب و کار، خریدو فروش با مجوز، استخدام اندازيراه: هاي بکاربرده شده دراین جنبه عبارتند ازآیتم. ایمکرده استفاده
آلفاي . باشدگذاري، پرداخت مالیات، اجراي قراردادها و حفاظت محیطی میکارکنان، ثبت اموال، اخذ اعتبار، حمایت از سرمایه

  . دبدست آم  87/0کرونباخ براي این جنبه 

 شدت دانش . 4. 3
ها استفاده شده است به بررسی وضعیت دانشی در این مطالعه بااستفاده از چندین آیتم که در مطالعات گذشته نیز از آن

. ایماستفاده کرده "بخش دانشی قوي در صنعت ما وجود دارد "هایی مانندبراي مثال ازنمونه. ایمصنعت مورد نظر پرداخته
 .بدست آمد 84/0خ براي این جنبه ضریب آلفاي کرونبا

 کنترل متغیرهاي اضافی .5. 3
. ها برروي متغیرهاي اصلی نیزپرداخته شده استبمنظور دقت بیشتر دراین مطالعه به بررسی متغیرهاي جانبی و تاثیر آن

البته این . گذارباشدها به منابع ممکن است به نوعی روي سرمایه اجتماعی سازمانی تاثیرها و میزان دسترسی آنعمرشرکت
تري نسبت به هاي مدیریت منابع انسانی متفاوتي بیشتري باشد از شیوهاست که اگر شرکتی بزرگتر یا داراي سابقه طبیعی

هاي مدیریت منابع انسانی روي در پژوهشی که انجام شده نتایج نشان داد که تاثیر شیوه. همتایان خود استفاده نماید
تواند روي هاي مدیریت دانش میباشد همچنین کیفیت سیستمهاي خدماتی مییار بیشتر از شرکتهاي تولیدي بسشرکت

تواند زمینه را براي افزایش ي ساختاري نیز میسرمایه. انباشت سرمایه اجتماعی سازمانی در سازمان تاثیر گذار باشد
ها از زمان تاسیس شرکت ري عمرشرکت، تعداد سالگیدر این پژوهش بمنظور اندازه.. فراهم نماید همکاري میان کارکنان

گیري اندازه شرکت از لگاریتم طبیعی تعداد کارکنان تمام وقت در سازمان استفاده شده درنظرگرفته شده است و براي اندازه
 باشد یا خیر از یک متغیر ساختگی بدینبمنظور فهم این موضوع که آیا شرکت متعلق به یک صنعت تولیدي می. است

هاي در این تحقیق بمنظور اندازه گیري سیستم). صنعت خدماتی= 0صنعت تولیدي، = 1(ایم که صورت استفاده نموده
ها استفاده شده بود، بهره گرفتیم و آلفاي فاکتور که در مطالعات پیشین نیز از آن 9ي ساختاري از مدیریت دانش و سرمایه

  . بدست آمد 72/0و  84/0ایه ساختاري بترتیب هاي مدیریت دانش و سرمکرونباخ براي سیستم

  تجزیه و تحلیل نتایج   . 4
ي ارائه دهنده 1جدول . ایمدر این پژوهش بمنظور امتحان فرضیه از تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیره استفاده نموده

ي نتایج تجزیه و تحلیل ه کنندهنیز ارائ 2جدول شماره . باشدمنابع، انحراف استاندارد و همبستگی متغیرهاي پژوهش می
هاي مدیریت منابع انسانی و ي بین شیوهدهد که رابطهنشان می 2در جدول  2مدل شماره . باشدرگرسیون چند متغیره می
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- باشد که شیوهي این موضوع میکه نشان دهنده .) β( ،)p<.01=31/0. (باشدسرمایه اجتماعی سازمانی، بامعنی و مثبت می

ت منابع انسانی که روي تعاملات و روابط میان کارکنان سازمان تاکید دارد، سبب افزایش سرمایه اجتماعی هاي مدیری
هاي مدیریت منابع دارد که شیوهاینگونه بیان می 2فرض . باشندمی 1ي ي فرضیهپس نتایج، تایید کننده. گردندسازمانی می

در جدول  3مدل . سیار ضعیفی روي سرمایه اجتماعی سازمانی داردانسانی زمانی که مقررات صنعتی سخت باشد، تاثیر ب
هاي مدیریت منابع انسانی، معنادار میي بین سرمایه اجتماعی سازمانی و مقررات صنعتی و شیوهدهد که رابطهنشان می 2

زمانی که شدت دانش وجود  دارد،بیان می 3فرضیه . باشندمی 2ي ي فرضیهنتایج تایید کننده)  β( ،)p<.01=- 2/0. ( باشد
ي رابطه 2در جدول  3مدل . هاي مدیریت منابع انسانی تاثیر بسیار قوي روي سرمایه اجتماعی سازمانی دارنددارد، شیوه

بنابراین نتایج عدم تایید . دهدهاي مدیریت منابع سازمانی و سرمایه اجتماعی سازمانی را نشان میاهمیت میان شیوهبی
باشند اما تحقیق نمی 3ي فرضیه اگرچه نتایج تایید کننده). β=- 04/0. ( دهندي شدت دانش را نشان میدهنقش تعدیل کنن

- ي بینشکنند یا خیر، ممکن است ارائه کنندهمتغیرصنعتی به طورهمزمان به جاي هم عمل می 2روي این موضوع که آیا این 

 قوانین و مقررات، مدیریت منابع انسانی هايي شیوهطرفه سه تعامل بررسی به مطالعهاین . هاي جدیدي در این زمینه باشد
 3دهد که ضریب تعامل نشان می 2در جدول  4مدل. پردازدهاي دنبالگر میتوسط تجزیه وتحلیل دانش و شدت صنعتی،

- ي بین شیوهکه رابطهباشد ي این موضوع میکه این خود نشان دهنده .) β( ،)p<.05=22/0. (. باشدطرفه مثبت و بامعنا می

هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی سازمانی، ممکن است مشروط به فعل و انفعالات مقررات صنعتی و شدت 
هاي مدیریت منابع انسانی، تاثیر مثبت و دهد که تحت شرایط مقررات صنعتی شدید، شیوهنشان می) 1 (شکل. دانش باشد

البته باید خاطر نشان کنیم که این درحالتی که . سازمانی با وجود شدت دانش بالا داردمعناداري روي سرمایه اجتماعی 
باشند که شدت دانش روي ارتباط ي این موضوع مینتایج به وضوح نشان دهنده.  باشدشدت دانش پایین است صادق نمی

از . تی نقشی تعدیل کننده را برعهده داردهاي مدیریت منابع انسانی در یک محیط مقرراي اجتماعی سازمانی و شیوهسرمایه
طرف دیگر، زمانیکه مقررات صنعتی در سطحی بسیار پایین قرار داشته باشند، شیوه هاي مدیریت منابع انسانی اثرات مثبت 

بنابراین بین شدت دانش بالا و . و قابل توجهی روي سرمایه اجتماعی سازمانی دارند، چه شدت دانش بالا باشد یا پایین
  .شدت دانش پایین زمانی که مقررات صنعتی درسطحی بسیار پایین باشندتفاوت معناداري وجود ندارد
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 نمایشی از انحراف استاندارد، متغیرها و میزان همبستگی متغیرها )1(جدول شماره 
 8 7 6 5 4 3 2 1 انحراف استاندارد متغیر

         97/0 سرمایه اجتماعی سازمانی. 1

        03/0 42/11 عمر سازمان. 2
       39/0 00/0 65/0 اندازه سازمان. 3

      55/0 30/0 04/0 59/0 نوع صنعت. 4

     05/0 04/0 02/0 35/0 91/0 سیستم مدیریت دانش. 5
    12/0 27/0 07/0 05/0 47/0 16/1 سرمایه ساختاري. 6

   12/0 35/0 61/0 11/0 07/0 45/0 78/0 هاي مدیریت منابع انسانیشیوه. 7
  08/0 31/0 02/0 23/0 18/0 12/0 10/0 47/0 مقررات صنعتی. 8

 06/0 16/0 21/0 16/0 14/0 04/0 09/0 21/0 18/2 شدت دانش. 9

  نمایشی از نتایج تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیره: )2 (جدول شماره
  متغیرهاي مستقل  سرمایه اجتماعی سازمانی

  رهاي کنترلمتغی  1  2  3  4
  عمر سازمان  08/0  05/0  06/0  06/0
  اندازه سازمان  03/0  09/0  08/0  08/0
  نوع صنعت  02/0  02/0  01/0  02/0
  سیستم مدیریت دانش  28/0  03/0  05/0  04/0
  سرمایه ساختاري  42/0  33/0  28/0  29/0

  تاثیرات مستقیم        
  هاي مدیریت منابع انسانیشیوه    33/0  31/0  35/0
  مقررات صنعتی    05/0  02/0  02/0
  شدت دانش    17/0  14/0  18/0

  تقابل دو متغیر با هم        
مقررات * هاي مدیریت منابع انسانیشیوه      2/0  28/0

  صنعتی
شدت *هاي مدیریت منابع انسانیشیوه      04/0  06/0

  دانش
  شدت دانش*مقررات صنعتی      1/0  01/0
  تقابل سه متغیر با هم        22/0

مقررات * اي مدیریت منابع انسانیهشیوه        
  شدت دانش*صنعتی

  

  نتیجه گیري
رود، اما به شرایطی که سبب تشویق یا حمایت ها به شمارمیاگرچه سرمایه اجتماعی سازمانی یک منبع حیاتی براي سازمان

وي سرمایه اجتماعی هاي مدیریت منابع انسانی رپژوهش حاضر به بررسی تاثیر شیوه. شوداز این منبع شودتوجه کمی می
- دهند که شیوهنتایج پژوهش بخوبی نشان می. هاي صنعتی پرداخته استي مشخصهسازمانی با وجود نقش تعدیل کننده

هاي مدیریت منابع انسانی که روي برقراري ارتباط و تعامل شدید میان کارکنان در سازمان تمرکز دارند سبب افزایش 
هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی سازمانی ي بین شیوهبا این حال رابطه. دسرمایه اجتماعی سازمانی خواهند ش

هاي پژوهش نشان اگرچه این فرضیه دراین پژوهش بیان نشده است اما یافته. باشدتر میتر، ضعیفدر یک محیط مقرراتی
ي سرمایه اجتماعی موثري، تسهیل کنندههاي مدیریت منابع انسانی به طورتر، شیوهدهد که دریک محیط کنترل شدهمی

  .باشدهاي فعال در صنایعی با شدت دانش بالا میسازمانی براي شرکت
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