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 چکيده
 به تنها ،(HPWSs) بالا عملکرد با کاری های سیستم پیرامون موجود مطالعات بیشتر

 عملکرد نتایج و مدیریتی، های شیوه از ای مجموعه میان موجود مستقیم رابطه بررسی

 اخیر مقالات اگرچه .گیرد می نظر در را آنها مابین "سیاه جعبه" ندرت به و پرداخته،

 پیرامون بحث آنها اصلی محور و انداز چشم امااند،  بوده نظر مورد مکانیسم بررسی درصدد

 پیش مطالعه مفهومی پیشین، فردی رویکردهای راس در  .است بوده افراد عملکردی نتایج

 اثربخشی تغییر در HPWS عملکرد چگونگی بررسی به و نموده، اتخاذ گروهی رویکردی رو،

  .پردازد می سازمان سازمانی درون اجتماعی سرمایه تغییر طریق از سازمانی،

، ، سرمایه اجتماعی ( HPWS )سیستم های کاری با عملکرد بالا  :يديکل واژگان 

 .اثربخشی سازمانی 
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 الهام حق نظري صحرائی

 کارشناس ارشد مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطبایی تهران

 

 نام نویسنده مسئول:
 الهام حق نظري صحرائی

 
 

 سازمانی اثربخشی و بالا عملکرد با کاري هاي سيستم

 اجتماعی سرمایه اي واسطه نقشبا تاکيد بر 
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 مقدمه
 ادبیات پژوهش، ضرورت تحقیق و بیان مساله

 . درآمد1
 .است داشته معطوف خود به را زیادی توجه (HRM) انسانی منابع مدیریت در ها شیوه بهترین مقوله ی گذشته، سال بیست طول در 

 سازمانی عملکرد بر توجهی قابل تاثیر ،(HPWS) بالا عملکرد با کاری های سیستم مثال، عنوان به (HR ) های شیوه از برخی محققان، باور به

کار  نیروی وری ( ، بهره1991، 2هاسلید  ؛ 1،2001گاتری)  ها  اخراج میزان بر مطلوبی تاثیر   HPWSشده که مشاهده مثال عنوان به .دارند

 این مویدّ ها یافته ( دارد . این1991هاسلید، ؛2001)گاتری، شرکت مالی عملکرد ( ونیز2001شرکت ) گاتری، وری ( ، بهره1991) هاسلید،

 میان در (.1991، 3هاسلید و )بکر باشند رقابتی مزیت یک از ای بالقوه منبع توانند می ، HRهای شیوه از خاصی ی مجموعه که هستند مطلب

 که اند نموده استدلال چنین و برگزیده را استراتژیک منظری از منابع، بر مبتنی دیدگاهی محققان، بیشتر ارتباط، این میان موجود مباحث

کنند ) دیلی  اضافه سازمان به ارزشی که باشند، رقابتی مزیت ایجاد منبع یک توانند می انسانی ، زمانی های سرمایه همان یا سازمان  کارکنان

 به انسانی منابع این که گفت توان می آنها، چون افرادی یافتن راه سر بر موجود های سختی گرفتن درنظر (. با1991؛هاسلید  4،2001وشاو

 ویژه یک انسانی سرمایه حوزه در مستمر گذاری سرمایه دیدگاه، این اساس بر .گردند می رهنمون سازمان موفقیت به فردی به منحصر شکل

 نسبت آنها وتعهد مهارت توانایی، دانش، بهبود واسطه به - ها شرکت دیگر از شرکت آن کارکنان میان تمایز ایجاد سبب است ممکن شرکت،

 چشم که حالی در (.1991گردد ) هاسلید ، می آنها، برای جایگزینی کردن پیدا احتمال کاهش ترتیب سبب این به شود و –کارکنان  دیگر به

 پژوهش از دیگری گروه در کاوش به کنند کهمحققان توصیه می  برخی است، متمرکز HR های شیوه اثرات درک بر فردی، انسانی سرمایه انداز

 اصلی دلیل (.1،2001دانفورد واسنل رایت، ؛ 2001شاو، ) دیلی و پرداخته شود - شرکت داخل در فردی میان روابط بر تمرکز با -  HRهای 

؛  6،2003کلارک و هستند )کالینز ای نهفته اما مهم، سازمانی منبع اجتماعی، روابط که اند داده نشان اخیر مطالعات که است این نیز آن

 به دسترسی تسهیل مجرای از کارکنان، اجتماعی روابط (.9،2000گرین واسکاندورا یوهی بین،؛  1،1998گوشال و ناهاپیت ؛ 7،1999هانسن

 جمعی اعمال ، تسهیل ( 2002، 11تکواندو و )آدلر رسمی کنترل به نیاز ( ،کاهش 10،2003کلارک و کالینز اطلاعات ) از بیشتری منابع به موقع

)  سازمان فکری های سرمایه افزایش نیز ( ، و1999 ،13بورن ون لینا و کاری  ) های سازمان کردن پذیرتر ( ، انعطاف 12،1996مورن و )گوشال

 سازمانی، درون اجتماعی های ازسرمایه ای مجموعه به مزایا، این مجموع، در .شود می سازمان به افزایی ارزش ( سبب 1991گوشال ،  ناهاپیت و

 داخلی، اجتماعی سرمایه ای واسطه اثر مستقیم بررسی بدون حال، این با .دارند اشاره  سازمانی، اثربخشی به ای کننده کمک عامل عنوان به

 14،2004استروف و ) بوون رسید  HRهای شیوه عملکرد نحوه از درستی درک به توان نمی هم هنوز سازمانی، عملکرد و  HPWSبین رابطه بر

 از شرکت، عملکرد بر  HR    های شیوه اثرگذاری چگونگی بررسی مقاله مفهومی، این اصلی هدف خلاء، این کردن پر منظور به بنابراین (.

  .باشد می سازمانی، درون اجتماعی سرمایه ارتقای و بهبود طریق

 پایداری تقویت به قادر ،HR های روش از سیستمی که است باور این بر و داده، ارائه اجتماعی سرمایه انداز چشم نوعی حاضر، مقاله

 فردی عملکردهای از ای ساده جمع صرفا اثربخشی، که است این بر فرض .باشد می سازمانی درون های شبکه طریق از شده ایجاد رقابتی مزیت

 .شوند می محقق اجتماعی بافت یک در تنها – شرکت نوآوری مانند - گردند می رهنمون نهایی عملکرد به که مهمی فرآیندهای برخی .نیست

 سازمان، اعضای دیگر با شان اجتماعی روابط بطن در بلکه شان، نگرش و آنان خاص های ویژگی براساس تنها نه کارکنان رفتار دیگر، بیان به

 تفاوت به بتوان باید پس باشد، داخلی روابط بر گذاری تاثیر به قادر نظری لحاظ به HR های شیوه اگر فرض، این اساس بر .گیرد می شکل

 .برد پی متفاوت، جمعی نتایج نیز و شود، می کارکنان میان در مختلف فردی بین رفتارهای به منجر که HR مختلف های شیوه میان
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ناهاپیت و گوشال )  توسط شده ارائه چارچوب از مقاله این دهد، می روی سازمانی عملکرد و HR های شیوه بین آنچه تداعی منظور به

 .پردازد می فرایند این در HR های شیوه تحلیل و تجزیه به و نموده، پیروی فکری سرمایه ایجاد در اجتماعی سرمایه عملکرد ( ، برای 1991

 شناختی کد نیز و روابط، رقابتی یا و مشارکتی ماهیت کارکنان، میان تعامل تراکم بر اثرگذاری طریق از HR های شیوه چارچوب، این اساس بر

 .نمایند کمک سازمانی اثربخشی به توانند می جملگی که مواردی گذارد؛ می تاثیر سازمانی درون اجتماعی روابط بر مشترک

 روش تاثیر درک در مهمی دریچه تواند می اجتماعی سرمایه دیدگاه از اینکه، اول .است جانبه سه مفهومی، چارچوب این خلاصه، طور به

 های شیوه که گزاره این اینکه، دوم .است شده گرفته نادیده قبلی مطالعات در رسد می نظر به که چیزی باشد، سازمانی اثربخشی بر HR های

HR بسیار اجتماعی، های شبکه ادبیات در اجتماعی تبادل دیدگاه با مقایسه در هستند، سازمانی درون اجتماعی ساختار بر اثرگذاری به قادر 

 مقاله این اینکه، سوم .هستند افراد روزمره های فعالیت تصادفی محصول اجتماعی، ساختارهای که است دلیل بدان این است و جدید و بدیع

 هر میان ارتباط پیرامون ای ویژه گزاره و پرداخته، اجتماعی سرمایه کارگیری به در (1998 ) گوشال  و ناهاپیت  بعدی سه چارچوب معرفی به

 .آورد می فراهم آتی تجربی مطالعات برای ای پایه و مبنا که دهد، می ارائه اجتماعی سرمایه گانه سه ابعاد و ،HPWS از عمل

 

 15بالا عملکرد با کاري هاي . سيستم 2

 با ارتباط برقراری منظور ظهورکرد، به1990 سال در که جدیدی تحقیقات رشته عنوان به ،( HRM) انسانی منابع مدیریت فرایند

 شیوه از هریک جداگانه اثرات بر بیشتر انسانی منابع مدیریت عملکرد و فرایند پیرامون اولیه تحقیقات که حالی در .گرفت شکل شرکت عملکرد

 بوده متمرکز HRM های شیوه از ای یکپارچه های مجموعه ترکیبی اثر بر اغلب بعدی کارهای اند، بوده متمرکز شرکت عملکرد بر HR های

 این از هایی نمونه .باشند می موسوم انسانی منابع مدیریت های شیوه "تنظیمات" یا و "ها سیستم" ،"ها دسته" از خاصی انواع به که اند،

دن هارتوگ و  ( ،1996) 19، دلری وداتی  (1996)11گرهارت و بکر ، (2002)17(، بت 1994، 1992)  16آرتور مطالعات در توان می تحقیقات را

 .نمود ( ، مشاهده1991) 22مک دافی و (1999)21 شاو وایچنویسکی  ( ،1991( ، هاسلید )2001) ( ، گاتری 2004)20و وربارج 

 منابع های شیوه از ای مجموعه آن، اساس بر که است "عملکرد بهترین انداز چشم بهترین" آنها میان در متداول جریان چندین از یکی

 های کارخانه که داد نشان (1994) آرتور مثال، عنوان به .باشند داشته شرکت یا گروه برعملکرد مثبتی اثرات جهانی سطح در قادرند انسانی،

 خدمت ترک میزان و تر پایین ضایعات نرخ بالاتر، وری بهره دارای اند، نموده اتخاذ را محور  -تعهد  HRM سیستمهای که فولادی تولید

 نشان (1991هاسلید )   .کنند می استفاده محور -کنترل  انسانی منابع مدیریت های سیستم از که  است کسانی به نسبت کمتری کارکنان

 عملکرد، مدیریت سیستم و خدمت جبران کارمندان، انتخاب و گزینش های روش همچون انسانی، منابع مدیریت های شیوه برخی که داد

 مالی عملکرد نیز و مدت، بلند و مدت کوتاه  وری بهره کارکنان، خدمت ترک ضریب بر توجهی قابل تاثیر آنان، آموزش و کارکنان مشارکت

 از که - سازمان مالی عملکرد افزایش با ، HRMاثربخشی که داند نشان (1997)23 شولر و جکسون، هاسلید، مشابه، طور به .دارد ها، شرکت

 .دارد ارتباط - نمود اشاره بازار ارزش و نقدی، جریان وری، بهره به توان می آن های شاخص جمله

 بامشارکت کاری سیستم" را ها آن و نموده، تلفیق قبلی موارد با را انسانی منابع مدیریت های شیوه از ای مجموعه مطالعات، این از برخی

 مدیریتی های سیستم عنوان به آنها از گاهی که ها،HPWS بنابراین، .خواندند (HPWSs) "بالا عملکرد با کاری های سیستم" همان یا "بالا

 که هایی سازمان .هستند کارایی افزایش به قادر که هستند، HR های شیوه از ای مجموعه عمل در شود، می یاد بالا تعهد/مشارکت با

HPWSخوبی به کارکنانشان که ای گونه به اند، کرده  انسانی سرمایه بخش در توجهی قابل گذاری سرمایه کنند، می اجرا و سازی پیاده را ها 

 صورت به ،  HRM زمینه در مختلف محققان چه .اگر( 1991هاسلید ،  و بکر( هستند توانمند و ماهر خود شغل انجام در و دیده، آموزش

 های گزینش از عبارتند آن در رایج اساسی های شیوه دارند، تاکید ها HPWS توصیف در متفاوت مدیریتی روشهای و ها ویژگی بر جزئی

اقتضایی  عملکرد جبران نیز و باز، ارتباطات پذیر، انعطاف کاری تکالیف گسترده، آموزش متمرکز، غیر گیری تصمیم خودگردان، های تیم انتخابی،

 .( 1991، 24؛ ففر 2001؛ گوتری ،  1991) بکر و هاسلید ، 
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 کمپیون، مثال، پوستوما ، عنوان به .اند نموده مختلف دسته چند به روشها این بندی طبقه بر سعی مختلفی های روش به دانشمندان

 پرداخته، بود شده ( منتشر 1992-2011گذشته ) سال  20طول در که شده کارشناسی مقاله  193بررسی به ،  (2013)21کمپیون ماسیمووا و

 از شده ارائه مختصرتر و تر کوتاه چارچوب بر تکیه با مقاله این .اند نموده بندی طبقه دسته مجزا 9 قالب در را شیوه خاص 61 نهایت در و

 (. 1) جدول  دهد می ارائه ها، HPWSسازی عملیاتی عنوان به را  اصلی شیوه هفت از ای خلاصه ،  (2005)26دیویس و ایوانز سوی

 به - آنان سازی توانمند و تعهد کارکنان ، مشارکت دادن طریق از که است آن HPWS از گرفته صورت اصلی برداشت کلی، طور به

 در بودن دخیل و مسئولیت احساس" کارکنان ها به دلیل مشارکت بالا، سازمان این در .شود می پیاده سازمان در - آنها ارعاب و کنترل جای

 قدرت، از آنها ." دارند بیشتری بازدهی و کنند، می عمل بیشتر دانند، می بیشتر "(.  کارکنان 1992، 27) لاولر  را دارند   "سازمان موفقیت

 های نمونه عنوان به (.1991، 21برخوردارند )لاولر ، مهرمن  و لدفورد  شرکت آمال سقف به رسیدن برای بیشتری های پاداش و دانش اطلاعات،

 (  1991) پفر ،  موارد زیر اشاره نمود.توان به  می جهان در روش این بکارگیرندهء موفق های شرکت از حقیقی

Norwest, Men's Wearhouse, ServiceMaster, Southwest Airlines, USAA, Procter and Gamblel, Wal-Mart 

and Virgin Atlantic Airways 
 

 آن از هایی نمونه و HPWS هاي شيوه :  1شماره  جدول
 

 مثال رده توضیحات HR روش

 گزینش
 و ها، مهارت دانش، ارزیابی برای هایی روش گستره

 بیشتر شغلی تناسب به نیل جهت توانایی،

 انتخابی غربالگری •

 فردی، بین و فنی های مهارت ارزیابی •

 شخصیت یا / و ها، نگرش

 عملکرد براساس ترفیع •

 خودگردان های تیم
 و اختیارات اعطای با پایین به رو قدرت مجدد توزیع

 تیم ساختارهای به مسئولیت

 با کارکنان مشارکت تیمی های برنامه •

 .گیری تصمیم قدرت و وظیفه اعطای

 سراسر در تیم از گسترده استفاده •

 .سازمان

 متمرکز غیر گیری تصمیم
 و بیشتر مسئولیت طریق از کارکنان توانمندسازی

 منابع به دسترسی

 کمتر، شدهء تعریف وظایف •

 گیری، تصمیم در اختیار اعطای •

 کارکنان، مشارکت •

 مشارکتی مدیریت •

 آموزش
 دانش، توسعه برای رسمی های برنامه گستردگی

 توانایی و مهارت

 جمله از آتی، و جاری مهارتهای آموزش •

 فردی بین و فنی
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 جدید  کارکنان برای آموزش •

 تجربه با و  الاستخدام

 پذیر انعطاف کاری تکالیف
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 خدمت جبران
 و گروه، بر مبتنی پرداخت عملکرد، اقتضای به پرداخت

 بازار متعارف سطح از بالاتر پرداخت های سیاست

 عایدی/سود تقسیم •

 کارمندان، مالکیت •

 پرداخت، از بالایی نسبتا سطح •

 عملکرد، اقتضای به پرداخت •

 تیم بر مبتنی پرداخت •

 

 بر مبتنی دیدگاه کل در ریشه واقع در ) که مفهوم تکرار و حشو مشکل مانند است، مطرح HPWS مورد در بسیاری انتقادات چه اگر

 عملکرد زمینه در HPWS قوی نگرانه پیش توانایی حال این با آن؛ مانند و مختلف، مطالعات میان در متناقض های مولفه نیز دارد( و منابع

 .دارد می نگاه جذاب همچنان هستند، میدهد روی سیاه جعبه در آنچه درک درصدد که پژوهشگرانی برای را آن شرکت،
 

3. HPWS  29سازمانی اثربخشی و 

 ارزش شرکت یک به که فردی به منحصر منابع از که باشند، رقابتی مزیت منبع توانند می زمانی تنها انسانی منابع مدیریت های شیوه

 مدل یک ارزیابی و توسعه ، HRوظیفه  مهمترین  (2011)بکر و هاسلید باور به ( .2001، 30همکاران و ) رایت نمایند پشتیبانی بخشند، می

 سازی یکپارچه همچنین آنها .باشد می شرکت عملکرد با انسانی منابع مدیریت های سیستم میان ارتباط ایجاد جهت تر جامع و کاملتر سببی

 و ، (1996)31رایت و یوندت  اسنل، مشابه، طور به  را پیشنهاد می کنند.  HRاستراتژی پژوهانه آینده تحقیقات در کلان و خرد های زمینه

 و بوده، مهم سازمان برای که باشد منابعی گر تبیین باید ،HR های شیوه روی بر تحقیقات که اند داشته بیان ،(2001) همکارانش و رایت نیز

 خاص طور به یا ،HR های روش اثرگذاری چگونگی شرح به گذشته متون در .باشند می پشتیبانی و ایجاد قابل ،HR های شیوه حمایت با

HPWS،این اساس بر پرداخته شده است. اند، برگزیده را ( 1993)32بیلی  دیدگاه زمینه این در محققان اغلب اینکه و شرکت، عملکرد بر ها 

 را  کارکنان بخشیده، بهبود شرکت، یک انسانی سرمایه توسعه و کسب طریق از را کارکنان شایستگی انسانی منابع مدیریت های شیوه دیدگاه،

 و کارکند در مشارکت به تشویق را کارکنان که سازمانی ساختارهایی آوری فرآهم با و نموده، تشویق کارها دادن انجام تر دقیق و تر سخت به

 روش به HR های روش مثال، عنوان به .گذارند می تاثیر شرکت عملکرد بر کند ،  ایجاد را کارشان شان  انجام نحوه به بخشیدن بهبود امکان

 عملکردی مزایای ( حفظ2( . 1996، 33گرهارت و فردی ) بکر های مهارت و دانش افزایش (1بخشند  بهبود را سازمان عملکرد توانند می زیر های

 نتیجه در و ، شرکت به مختص و ویژه  مهارتهای قالب در انسانی، سرمایه ( ایجاد3( .2001 دیویس، و )ایوانز کارکنان دانش ارتقای از حاصل

 توانمندسازی و درگیرکردن دلیل به - ها  HPWsداشتن ( 4(. 1992 ،34دین و )اسنل دهند می افزایش کارمندان در را مشکل حل توانایی

 به قادر که   HRهای شیوه از گیری ( بهره1( .2001، 36؛ ویتنر  31،2006شود ) کاسپرز می کارگران تعهد و انگیزه افزایش سبب -کارکنان 

 ، (2006)39هاردن و چانگ، لیائو، لیپاک، ( .2001، 31؛ تومر 1997، 37پرینوشی و شاو، ) اچنویسکی، هستند کارکنان مشارکت و کنترل افزایش

همچون  مطالعات ، برخی .کند می فراهم سازمان به کمک منظور به کارکنان برای فرصتی حقیقت در ، HR سیستم یک که دادند نشان نیز

 نتایج و  HRهای روش میان ارتباط شرح جهت واسطه، متغیر بعنوان شرکتی متغیری شامل ،  (2009)40مطالعات  تاکه اوچی،چین ولپاک 

 استقراری  سطح در HPWS میان رابطه کارمند، اطراف جوّ برای استقرار سطح دغدغهء میانجی متغیر مطالعات، این اساس بر .باشند می فردی،

 سازمانی نتایج و بوده سازمانی روشی HWPS حال، این با ) ترجمش یه جوریه (  .است بخشیدهموثر را قوت  تعهد و کارمندان شغلی رضایت و

 برخی دلیل، همین به .اند گشته متوقف فردی نتایج بررسی سطح در قبلی، مطالعات از بسیاری متاسفانه اما دارد، توضیح و بررسی به نیاز آن

 بندی جمع یک جز چیزی کارشان حاصل هرچند، اند، پرداخته گروهی نیز و فردی سطح در نتایج تجمیع به و نهاده فراتر قدمی اخیر، مطالعات

 روش به گوناگونی استنادات کارکنان، که دادند نشان (2008)41 اشنایدر و مثال، نیشی ،لپاک عنوان به  .نیست آنها از ساده گیری میانگین یا
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30 Wright et al 
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 ها، نگرش این که دادند نشان خود نوبه به آنان .باشند می توأم رضایت و تعهد با جزئی بصورت استنادات این و نمایند، می HR مختلف های

 لاؤ و آریی، سان، مطالعات .شوند می مربوط مشتری رضایت و سازمانی شهروند رفتارهای به و شده، گذاشته اشتراک به واحدهایی غالب در

 در - شرکت عملکرد های شاخص و ، HWPSمیان رابطه بر ای واسطه بصورت گرا، -خدمت  سازمانی شهروند رفتار که داد نشان(2007)42 

 مثبت رابطه کننده تعیین مرز بعنوان نیز اخراج نرخ همچون ای، واسطه های مولفه برخی نهایت، در .گذارد می اثر -وری بهره و اخراج قالب

 ، HPWSمقوله در انسانی سرمایه دیدگاه سهم علیرغم (.2006،  43ایورسون ) زاتزیک و شدند معرفی شرکت، عملکرد و  HRهای روش میان

 نیاز کارکنان .دارند تعامل هم با و بوده وابسته هم به یکدیگر، از بودن جدا و مستقل جای به که است شده تشکیل مردم از گروهی از سازمان

 .دارند رسمی،تمایل غیر یا رسمی های مناسبت در خود نظرات و دانش اطلاعات، گذاری اشتراک به نیز و هم، با همکاری یکدیگر، با تعامل به

 بر HRM های شیوه کلی اثرات بررسی از است ممکن نماید، تمرکز "افراد" بر انسانی منابع مدیریت های شیوه اثرات مورد در تنها کسی اگر

 طریق از بلکه انسانی، سرمایه بهبود طریق از تنها نه قادرند انسانی منابع مدیریت های شیوه مقاله، این اساس بر د.بمان غافل "شرکت عملکرد"

 موضوع، این مورد در قبلی تحقیقات برخی .گردند ویژه رقابتی مزیت خلق عامل سازمانی، درون اجتماعی سرمایه مثل دیگری مهم منابع تقویت

 هایی شبکه سیستماتیک بصورت توانند می ها شرکت که دادند نشان( 2003کالینز و کلارک ) مثال، عنوان به .اند آورده بار به داری معنا نتایج

 .شوند شرکت عملکرد افزایش باعث خود نوبه به ها شبکه این عوض در و نموده، حفظ و ایجاد بالا سطح مدیریت تیم اعضای میان در اجتماعی

  .است کارکنان میان تعاملات و روابط در HR نقش بررسی باشد، می قبلی های دیدگاه براساس آن تکمیل درصدد مقاله این آنچه
 

 44اجتماعی سرمایه دیدگاه .  4

 منبعی بعنوان " روابط" اهمیت بر اجتماعی سرمایه دیدگاه محور حاضر، حال در .است انسانی سرمایه معنوی قرینه "اجتماعی سرمایه"

 اجتماعی، سرمایه زمینه ( .در1990-1991 ،47کلمن ؛ 46،1992برت ؛ 41،1985بوردیو ؛ 1990) بیکر است استوار اجتماعی، اقدام نوع هر برای

 داخلی اجتماعی ساختار اثرگذاری چگونگی نمایش جهت در خوبی تلاش توان می را (2005) دیویس و ایوانز توسط شده ارائه چهارچوب

 داخلی، اجتماعی ساختار بر HPWS مثبت تاثیر به آنها .دانست سازمانی عملکرد و HPWS بین رابطه بر -ای واسطه عاملی بعنوان- سازمان

 رفتار نیز و آفرینی، نقش مشترک، ذهنی های مدل متقابل، روابط از یافته تعمیم هنجارهای شبکه، های گره میان روابط ایجاد تسهیل  طریق از

 و HPWS میان رابطه تبیین منظور به "اجتماعی ساختار" از استفاده به امیدوار آنها چه اگر حال، این با دارند. اعتقاد سازمانی، شهروندی

 .نیست مشخص نیز آنها میان روابط آنکه ضمن درآیند، یکپارچه اجتماعی ساختار مدل یک بصورت نتوانست آنها نظری مدل پنج بودند، عملکرد

 و ترنر، هیل، دارد ) آبرکرومبی ، اشاره اجتماعی های نظام در روابط از پایداری نسبتا الگوهای به "اجتماعی ساختار "اصطلاح کلی، طور به

 دشواراست هم هنوز دهند، می ارائه را روابط بر تاثیرگذار احتمالی عوامل از شواهدی ایوانز، و دیویس نظریه پنج  ( .درحالیکه41،2000همکاران 

 مقاله این .نمود ترکیب هم با دقیق، ادعایی ارائه یا و اجتماعی، سرمایه در تغییر پیرامون واحد گیری نتیجه یک به رسیدن برای را آنها بتوان که

 بر HWPS اثرات کشف منظور به مقاله، این. باشد می HWPS اجتماعی سرمایه تابع سازی مفهوم برای جایگزینی چارچوب ارائه درصدد

 .پردازد می اجتماعی سرمایه های جنبه گیری شکل در HWPS نقش چگونگی بررسی به اجتماعی، سرمایه  دیدگاه منظر از شرکت عملکرد

 قوی نظری مبنای با چارچوبی ،(1998) گوشال و ، ناهاپیتسازمان درون در اجتماعی سرمایه عملکرد پیرامون موجود های چارچوب میان در

 مبادرت گوشال و اجتماعی ناهاپیت  سرمایه چارچوب سازی خلاصه به نخست وهله در مقاله این بنابراین، .اند نموده ارائه روشن مفهومی ابعاد و

 اجتماعی سرمایه ابعاد بر HWPS خاص رویه هر اثرگذاری چگونگی تحلیل و تجزیه به آنها، پیشنهادی چارچوب اساس بر سپس، .ورزد می

 ساختاری، ابعاد: گیرند قرار نظر مد خوشه سه قالب در اجتماعی سرمایه های جنبه است بهتر ،(1998) گوشال باور ناهاپیت و  به. پردازد می

 .شناختی و ای، رابطه

 

 49ساختاري بعد .4-1

 و کسانی چه به سازمان در شما کند می تعیین که عاملی دارد، عاملان بین ارتباط کلی الگوی به اشاره اجتماعی سرمایه ساختاری بعد

 یا وجود همچون است، شده مطرح دیگر های صورت به که است مفاهیمی برخی به شبیه بعد این (.1992)برت، گشت خواهید مرتبط چگونه
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 الگوی که (12،1919)کراک خارد شبکه تنظیمات نیز و ( 1994، 11فاوست و ؛ واسرمن 1991، 10عاملان ) اسکات  بین شبکه روابط وجود عدم

 که کند؛ می توصیف "برانگیز تحسین سازمان" ونیز مراتب، سلسله و ارتباطات برقراری تراکم، های مولفه همچون هایی قالب در را ارتباطات

 مورد نیز دیگری هدف برای است ممکن به راحتی و گشته، تشکیل مشخص هدف یک ایجاد برای که است هایی شبکه وجود آن، از منظور

 با گوناگونی های انگیزه و دلایل با مردم اجتماعی، زمینه در .است ارتباط گونه هر "شرط پیش" تماس، (.1911گیرد ) کلمن ،  قرار استفاده

 اصلی دلیل باید رسمی کاری روابط .است محور -کار و ساده نسبتا روابط این سازمانی، زمینه در که حالی در کنند، می برقرار تعامل یکدیگر

 شیوه از برخی .باشد بیشتر تعاملات شروع برای علتی تواند می نیز فردی بین های جذابیت و باشد، سازمان در دیگری فرد با  فرد یک تماس

 به که گردد، کارکنان درمیان تعامل های فرصت افزایش به منجر توانند می فردی، بین های جذابیت و کار روابط تاثیربر طریق از ،HR های

 سازمانی را /گروهی های شبکه سطح در ها گره تراکم مقاله، این .شود می کارکنان میان افزایش گره ها یا همان ارتباطات در سبب خود نوبه

 فرمول در که .باشد می ممکن، ارتباط های کل تعداد بر تقسیم سازمان، /گروه یک در ارتباط ها  تعداد تقسیم حاصل که کند،  می تعریف

 :شود می محاسبه زیر ریاضی

 گروه این در واقعی های تماس تعداد L و .است گروه این در مخاطبین تعداد حداکثر Lmax و گروه، یک اعضای تعداد S آن در که

 .است

 
 

 53رابطه بعد . 4-2 

 به توان می خوشه این در مطرح کلیدی های جنبه جمله از .دارد روابط های ویژگی و ماهیت به اشاره اجتماعی سرمایه ای رابطه بعد

 انتظارات و تعهدات (،1991پاتنم، ؛ 1990) کلمن، ها تحریم و هنجارها( ، 11،1993پاتنم  ؛ 14،1995) فوکویاما بودن اعتماد وقابل اعتماد حس

( 1961 ،19مرتون ؛1991 ،11اسنهوتا و ) هاکاسون شناسایی و هویت نیز و (1914، 17؛ موس1911،  16گرانوتر ؛ 1990کلمن، ؛ 1992) برت،

 یک نیازهای داشته باشند، هم با تعامل برای ای انگیزه نیست لازم دارند، یکدیگر با تماس برای هایی فرصت کارکنان که باوجودی .نمود اشاره

 قادر روابط انواع چه اگر مقاله، این اساس بر .بیابند نتیجه بهترین به رسیدن برای را راه بهترین نیز و نموده، یکدیگرکمک به کرده، درک دیگررا

 کارکنان روابط ماهیت به دهی شکل عامل ترین برجسته  همچنان رقابتی، یا و کاری روابط اما هستند، ارتباطات در کارمندان انگیزش تقویت به

 روابط نقش (، اهمیت 61،1995جانسون و جانسون، شین، ؛ 60،1981اسکان و نلسون، جانسون، مرویاما، ) جانسون، فراتحلیلی مطالعه دو .است

که   -  همکاری بر مبتنی روابط .اند کشیده تصویر به وظایفشان، انجام حین در افراد مختلف رفتارهای در را رقابتی روابط برابر در مشارکتی

بهترمشکلات را دارد   حل قابلیت  -گوناگون است  شناختی فرایندهای نیازمند وظایف و مشکلات از ای گسترده طیف رقابتی در روابط به نسب

 رفتارهای تسهیل به همکارانه، روابط که اند کرده پیشنهاد (1995) همکاران و شین .نماید می ایجاد بیشتری، وری بهره و بهتر، دستاوردهای و

 مشکلات ترجمان برای توانایی افزایش مشکلات، حل مختلف استراتژیهای تولید همکاران، میان در بینش و اطلاعات تبادل :انجامند می گوناگونی

 موقعیت "یک ( از1949)   62دویچ تعریف از مطالعه این .مشکلات از مشترک شناختی نماینده یک ایجاد نیز و ساده، اشکال به ها آن وتبدیل

                                                           
50 Scott 
51 Wasserman & Faust 
52 Krackhardt 
53 Relational dimension 
54 Fukuyama 
55 Putnam 
56 Granovetter 
57 Mauss 
58 Hakansson & Snehota 
59 Merton 
60 Johnson, Maruyama, Johnson, Nelson & Skon 
61 Qin, Johnson & Johnson 
62 Deutsch 
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 بر مبتنی اجتماعی موقعیت" یک از و گروه؛ اعضای هدفی دستاوردهای بین منفی رابطه یک دارای موقعیتی عنوان به "رقابتی اجتماعی

 هم به ها طرف تمام منافع ، همکاری بر مبتنی رابطه در .کند می پیروی زمینه، همان در مثبت رابطه یک دارای موقعیتی عنوان به "همکاری

 همکاری اثربخشی افزایش و هزینه کاهش برای آنها .گیرد می قرار یکدیگر با آنها همکاری و طرف، هر های تلاش تاثیر تحت و بوده، مربوط

 دیگر انتظارات و کرده، خودعمل نقشی تعهدات به نموده، ایجاد مشترک تحریم و هنجار یک کرده، یکدیگراعتماد به کنند می سعی هایشان،

 که است معنی بدان "رقابتی رابطه" مقابل، در .کنند می شناسایی نیز را خود مشترک هویت و ارتباطات آنکه ضمن سازند، برآورده را اعضا

در  و نموده، اعتماد هم به که است دشوار مربوطه های طرف برای وضعیت، این در .باشد می یکدیگر به منحصر و رقابتی، ها طرف همه منافع

 چه اگر این، بر علاوه .ندارند را دیگر های طرف با مرتبط تعهدات و انتظارات آنها .گردند سهیم اجتماعی مدت بلند روابط در مشترکی هنجار

 واحد یک عنوان به خودشان هویت که حالی در گردد، تضعیف رقابت در است ممکن هویت این باشند، داشته تعلق سازمان یک به است ممکن

 و دانش  وتبادل گذاری اشتراک به و گشته، تسهیل اجتماعی ارتباط ایجاد قبلی، ارتباطی شیوه در است، بدیهی .گردد می برجسته رقابتی

 .شود ظاهر مخرب، اجتماعی رابطه درایجاد است ممکن دوم نوع رابطه که حالی در گردد، می تشویق اطلاعات
 

 63شناختی . بعد4-3

 های وسیستم تفاسیر ها، تمثال کنندهء تامین منابع از دسته آن به اشاره که دارد، نام "شناختی بعد" اجتماعی سرمایه بعّد آخرین

 آسان مشترک، شناختی کد سیستم یک حضور در هم با کردن ( .کار1973، 64دارد ) سیکورل  ها طرف درمیان شده گذاشته اشتراک به معنایی

 آن، ضروری شرط پیش بنابراین، نمود، ترکیب هم با را تجربه و دانش نظرات، از ای گستره که بتوان دهد می رخ زمانی بیشتر "نوآوری"است. 

 مدل پیرامون (. پژوهش1991، 61تنکاسی و ) بلاند است ترکیبی و تبادل چنین برقراری جهت به احزاب، بین مشترک شناختی کد یک وجود

 66کانورس و سالاس، باورز، -کانن .گردند اقتباس گروه سطح به تیم سطح از توانند می که انجامید، مرتبطی مفاهیم کشف به مشترک، ذهنی های

 ابزار پیرامون ) دانش تجهیزات ( مدل 1:  کردند پیشنهاد را گروه ذهنی های مدل از مستقل غیر محتوایی حوزه چهار امر ابتدای در (،1993)

 اعضا، های مسئولیت از ) آگاهی تیم تعامل ( مدل3؛ کار(  اقتضایی های طرح و ها استراتژی ها، روش )درک وظیفه ( مدل2 آوری( ؛ فن و

 از توجهی قابل حجم ها(. تیمی هم های عادت و ها، مهارت ترجیحات، از )درک تیم مدل (4و ارتباطی(؛ الگوهای و نقشی، درون های وابستگی

 مختلف، های تیم از ای گستره در تیم، عملکرد و ذهنی های مدل بین ارتباط از شدت به اخیر، فراتحلیلی نتایج از برخی و تجربی، مطالعات

)  مختلف گروهی فرآیندهای با مثبتی ارتباط نیز، گروهی ذهنی های مدل همگرایی (.2010، 67مگنوس -میسمر ) دچارچ و کنند می پشتیبانی

( 2002، 69زاکارو و برک، سابلا، ) مارکز، پشتیبان رفتار کیفیت و کمیت پشتیبانی جمله ( از2001 ،61ثلاث و باورز،-کانن گودوین، هیفنر، متیو،

 این اساس بر. دارد (2004، 72گیم باتیستا  گوپتا و والر، .؛ 71،2000متیو و زاکارو ) مارکز، ارتباطات ( و2002، 70)مارکس وهمکاران هماهنگی ،

 ارتقای نیز و سازمان، درون اعضای بین روابط تقویت به است ممکن نیز مشترک شناختی سیستم که داشت انتظار توان می تیمی، های یافته

 .بیانجامد فردی بین های هماهنگی و ارتباطات

 تواند می شرکت آنها طریق از هستند که ابزارهایی ترین اصلی ،HR های شیوه که کردند استدلال چنین (1999) بورن ون و لینا

 سه ابعاد بر HWPS تاثیر تحلیل و تجزیه به بعدی، بخش .نماید مدیریت را سازمانی کارکنان میان اجتماعی ایجاد شده  روابط از ای مجموعه

 .پردازد می اجتماعی سرمایه گانه
 

 73سازمانی درون اجتماعی سرمایه بر  HPWSاثر . 5

 74. کارکنان گزینشی5-1

                                                           
63 Cognitive dimension 
64 Cicourel 
65 Boland & Tenkasi 
66 Cannon-Bowers, Salas &  Converse 
67 DeChurch & Mesmer-Magnus 
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 دانش، همچون استخدام؛ متقاضیان محور-شغل معیارهای پویش و گری غربال به اغلب گزینشی، یا انتخابی انسانی نیروی های سیستم

توسعه  و ایجاد در فرد ظرفیت بر که پردازد، می فردی بین مهارتهای و ارزش شخصیت، مانند ای زمینه معیارهای همچنین تجربه؛ و مهارت

 احتمال افزایش سبب توانند می گزینشی های روش (. بنابراین،2002 ،71گرهارت و آلیس، بونو، )جاج، اثرمی گذارد باکیفیت  اجتماعی روابط

 می افزایش یکدیگر به کمک برای را آنان تعامل ضریب کارمندان، ناهمگن(  )اما مربوطه مهارت و تخصص دانش،  .گردند یکدیگر با افراد تعامل

 است ممکن انتخابی انسانی نیروی های روش این، بر علاوه .دارند نیاز یکدیگر کمک به کار، محل در خود مشکلات حل برای آنها چراکه دهد،

 انتخاب معیار یک عنوان به را سازمان-فرد تناسب نوعی انتخابی، گزینش که همانطور .آورد فراهم را ارتباطات در اولیه مشترک عمومی زبان

 که ( .کسانی1998 ففر، ؛1995 ) هاسلید، دارند سازمان این با را سازگاری بیشترین که است افرادی شناسایی آن از هدف و می شود، شامل

 این افزایش سبب نیز HRM خاص های شیوه برخی .دارند سازمان اعضای دیگر با مشابهی های ارزش معمولا نیز، شوند می انتخاب نهایت در

 منظور به کارمندان، به گزینش، فرآیند در شرکت اجازه اعطای که دادند ( نشان2001)76رنچر و کلیموسکی  مثال، عنوان به. شوند می تناسب

 .دارد گروه اعضای آرمانی وفاق با مثبتی ارتباط خود، آینده همکاران انتخاب

 .شود می سازمانی درون سرمایه شناختی و ساختاری ابعاد ارتقای سبب انتخابی، گزینش روش 1. گزاره
 

 77گردان خود . تيم5-2

 در که طلبند می را اعضایی اغلب ها، تیم نوع این که چرا گردد، می تیم اعضای میان تعامل ضریب افزایش سبب خودگردان های تیم

 می کار، روند موثر اداره منظور به اطلاعات،  و ایده تبادل و نظر، مورد اطلاعاتی منابع صاحبان با درروابط کانال ایجاد صدد

 گشته سازماندهی پروژه یک سازی پیاده هدف با که ای پروژه های تیم از آندسته برای حتی این، بر (. علاوه1994؛نوناکا،1999باشند)هانسن،

 ادوار در مختلف ای پروژه های تیم در فعالیت هنگام -تیم  اعضای با دیگر هرچند ضعیف روابطی توسعه برای هایی فرصت تیم اعضای اند،

  .دارند -مختلف 

 های دستاورد بر ها تیم این .نماید کمک همکاری بر مبتنی و دوستانه روابط توسعه به تواند می کاری، خودگردان های تیم کاری طرح

 هستند موفق زمانی تنها که دانند می بخوبی (. همه 1992)آرتور،  نمایند می غالب را مشترک اهداف و ها ارزش نتیجه در و تمرکزداشته، تیم

) تی جزولد  کند می تشویق موثر، عملکردی اجرای برای یکدیگر با همکاری به را تیم اعضای مسئله باشند این موفق نیز شان تیم اعضای که
 اند: کرده اشاره  (1987)10پوسنر و کاتز که ( . همانطور 1991، 79؛ واگنر 71،1916

 های نقش گروهی، وظایف .کند می متصل هم به همکاری، بر مبتنی های پروژه در را کارکنان مشترک، های ارزش و اندازها چشم"

 مشارکتی اهداف بر پیش از بیش هستند، منابع و ها ایده تبادل مستلزم که کارهایی .دارند نقش زمینه این در نیز مشترک های پاداش و مکمل،

 نیل منظور به یکدیگر از اطلاعات به نیازشان احساس کنند، می کار به شروع مشترک طور به افراد  که زمانی .ورزند می تاکید کنندگان شرکت

 می که است همکاری طریق از تنها و کرده، کمک خود سهم به باید کس هر که اند گشته متقاعد نوعی به یعنی موفقیت افزایش می یابد ، به

 . " دهند انجام موفقیت با را وظایف تمام توانند

  .شود می - ای رابطه و ساختاری ابعاد نظر از - سازمانی درون سرمایه بهبود خودگردان،سبب های تیم روش . 2گزاره 
 

 81متمرکز غير گيري تصميم . 5-3

 گیری تصمیم روش .کند می تسهیل را اطلاعات و دانش پوشانی هم متمرکز( ، غیر نوعی به ) یا مشارکتی گیری تصمیم رسد می نظر به

 مشابه مشکل یک در همزمان طور به را ذهن چندین عمل در و کرده، سازمانی های فعالیت در شدن درگیر به تشویق را کارکنان غیرمتمرکز

 می تر مسطح را مراتب سلسله و کاسته سازمان خشکی از غیرمتمرکز گیری تصمیم که داشت ( بیان1997، 2004) 12گیرد . مالون می کار به

 بوجود اطلاعات از جانبی جریانی و گشته، تر گسترده مدیران کنترل حیطه ارشد، مدیران سوی از ها گیری تصمیم مسئولیت تفویض با .نماید

 خواهد بالا به پایین از اطلاعات، جریان جهت بار این و شده، گذاشته اشتراک به کارمندان میان در بیشتری ونظرات اطلاعات بنابراین، .آید می

 اعضای میان در مشترک شناختی سیستم تقویت به اطلاعات، جریان در تغییری چنین .است نادر ها سازمان از بسیاری در که چیزی بود،

                                                           
75 Judge, Bono, Ilies & Gerhart 
76 Rentsch & Klimoski 
77 Self-management team 
78 Tjosvold 
79 Wagner 
80 Kouzes & Posner 
81 Decentralized decision making 
82 Malone 
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 در واضح و آشکار صورت به اطلاعات که کند می تضمین فعالانه مشارکت این، بر علاوه .ترمیکند آسان را ارتباط برقراری و انجامیده، سازمان

 که ( ،2000، 13دهند )کاناوسکی  می افزایش را عدالت از درک مشارکتی، های گیرد . برنامه قرار بررسی مورد و گشته بدل و رد کارکنان میان

 .شود می ها گیری تصمیم در بیشتر اجماع و شناسایی به منجر خود نوبه به

 .دهد می افزایش -شناختی بعد از- را سازمانی درون سرمایه غیرمتمرکز، گیری تصمیم . شیوه 3گزاره 
 

 84رسمی . آموزش5-4 

 مد های انداز چشم نیز و همکاران، از صنف یک مخصوص اصطلاحات و زبان با ساختن کارکنان مواجهه طریق از داخلی، متقابل آموزش

 سرمایه نوعی عنوان به تواند می آموزش این، بر علاوه .گردد سبب ایجاد نوعی زبان مشترک میان کارکنان، می  شرکت، مختلف سطوح در نظر

 مهارت توسعه به بیشتر گردند، می واقف گذاری سرمایه نوع این به که هنگامی نیز، افراد .شود گرفته نظر در افراد، پیشرفت در سازمانی گذاری

 کارکنان مهارت و دانش بر که ای گسترده ( . آموزش1991، 11)روسو گردند می متمایل – مشترک زبان و دانش همچون - شرکت مختص های

 (.2001 ،16پارسونز و دارد )کیبل سازمانی حاکم جو با بیشتری سازگاری و تناسب باشد، متمرکز

گومرسال  مثال، عنوان به .گردد کار در مشارکت به کارکنان انگیزش افزایش سبب تواند می آموزش که دهند می نشان همچنین تحقیقات

 که کارکنانی به نسبت بهتری کاری حضور بودند، کرده شرکت روزه یک توجیهی جلسه یک در که کارکنانی که دریافتند (1966)17 میرز و

 آموزش مطلوبیت میزان به واردین تازه امتیازدهی که دادند ( نشان1913)11همکارانش  و لوئیس.  دادند می نشان خود از بودند، نکرده شرکت

 تصدی قصد و شغلی تعهد شغلی، رضایت مثال عنوان )به شان شغل از آنها مثبت نگرش به توجهی قابل طور به مسکونی، مناطق از خارج های

 اعضای دیگر و سازمان فرهنگ و جو به سازمان را اعضای ودیگر کارکنان جذب ای، فعالانه مشارکت و تعهد چنین یک .بود وابسته شغل( ، آن

 .نماید می تسهیل آن  ،

 .بخشد می ارتقا - شناختی بعد نظر از - را سازمانی درون سرمایه رسمی، آموزش .4 گزاره
 

 89پذیر انعطاف کاري انتساب . 5-5

 متفاوتی روابط و ها مهارت به که مختلف می شود، کاری تکالیف در افراد مداوم نسبتا شغلی چرخش شامل پذیر، انعطاف کاری انتساب

 از بسیاری .دارند مختلف مناطق و ها بخش در دیگران وضعیت از اگاهی جهت بیشتری فرصت افراد کاری، طراحی چنین یک در دارد. نیاز

 و لافلین مک مدیران استفاده  می کنند ) ساری ، جانسون، تربیت منظور به شغلی چرخش از اغلب بزرگ، های شرکت ویژه به ها، سازمان

 است باور این بر (91،1994استیونس و چراسکین ، )کمپیون،  آتی بالقوهء مدیران کاری تجربه سازی ازغنی پیش مقاله، این .(1911، 90زیمرل

 همکارانی کند، می مختلف های بخش در همکاران با روابط توسعه به شایانی کمک شغلی، چرخش همچون ، پذیر انعطاف کاری های انتساب که

 .نیاید بوجود آنان با تعامل برای فرصتی هرگز بسا چه شغلی، چرخش شرایط وجود عدم صورت در که

 .انجامد می – ساختاری ابعاد نظر از - سازمانی درون سرمایه ارتقای به پذیر، انعطاف کاری . انتساب1گزاره 
 

 92باز . ارتباطات5-6

  است مفید اهداف، و عملکرد کار، و کسب استراتژی زمینه در اطلاعات گذاری اشتراک به تسهیل در خود، نوع در نیز ارتباطی باز الگوی

 اتفاق است قرار یا افتاده اتفاق سازمان در جدیدا آنچه جریان در کارمندان که گرداند می حاصل اطمینان (. چراکه 1991ففر، ؛1992 ) لاولر،

 آمده ارمغان به دانش و جدید اطلاعات پیرامون نوآورانه نظرات و جدید دانش سریع انتقال باعث همچنین باز، ارتباطات  .اند گرفته قرار بیفتد،

  .کرد خواهد حفظ افراد میان در را مشترک شناخت و آگاهی از بالایی سطح خود نوبه به که شود، می افراد توسط شده ایجاد یا

 .انجامد می – شناختی ابعاد نظر از - سازمانی درون سرمایه ارتقای به پذیر، انعطاف کاری انتساب . 6گزاره 

                                                           
83 Konovsky 
84 Formalized training 
85 Rousseau 
86 Cable & Parsons 
87 Gomersall & Myers 
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  93عملکرد اقتضاي به و محور -گروه  خدمت . جبران 5-7 

 می گروه، و فرد بین رابطه مثلا طرف، دو رابطه بین بودن همکارانه یا رقابتی کننده تعیین فاکتورهای ترین اصلی از یکی خدمت، جبران

 های سیستم (.1916رقابت را ایجاد می کند ) تی جزولد،  /همکاری به کارمندان ترغیب برای لازم پتانسیل پاداش، اعطای احتمال .باشد

 تراز و داده تطبیق آنها، مختلف های مسئولیت اساس بر و مختلف، های زمینه در را سازمان اهداف و افراد اهداف عملکرد، اقتضای به عملکردی

 تشویق به که سنجد، می گروه کل عملکرد با را اعضا تمامی پاداش گروه، عملکرد بر مبتنی پرداخت (.94،2001سایمکینز و ) آگاروال کنند می

 و پرداخته، تیم بر مبتنی پاداش پیرامون موجود تجربی تحقیقات مرور ( به1991)91انجامد . دمیتی ،ابی و ساندستروم  می تیمی های همکاری

 در خصوص به تیم، وری بهره افزایش و تیم اعضای میان همکاری تقویت تیم، بر مبتنی پاداش شایستگی ترین بارز که دریافتند خلاصه طور به

 اعتمادتر قابل و تر دقیق محور-گروه عملکرد سنجش اند، وابسته بهم متقابل طور به وظایف که هنگامی .باشد می کاری متقابل وابستگی شرایط

 به لحاظ تیمی، های پاداش که است این گروه، بر مبتنی پرداخت زیربنایی ( .فرض1992، 96 بالکین و میجر –بود ) جمز  خواهد فردی سطح از

 در انجامند، می فردی عملکرد انگیزش و تقویت به فردی های پاداش آنکه، ویژه به .گذارند می برجا فردی های پاداش از متفاوت اثری کیفی

 می حیاتی گروهی، فرآیند در رفتارها این اهمیت .انجامد می گروهی همکاری بر مبتنی رفتار به وقوع گروه، بر مبتنی های پاداش که حالی

 (.1949 )دویچ، شود می منجر سازمانی اثربخشی به نهایت در چراکه باشد،

 .گردد می -همکارانه بعد از- سازمانی درون سرمایه افزایش سبب عملکرد، اقتضای به و محور-گروه خدمت . جبران7گزاره 

 

6 HPWS . است تاثيرگذار سازمانی اثربخشی بر سازمانی، درون اجتماعی سرمایه طریق از. 

 .اند پرداخته سازمانی عملکرد و HPWS بین رابطه توضیح به انسانی، سرمایه انداز چشم از ،HPWS پیرامون قبلی مطالعات اغلب

 عنوان به را اجتماعی سرمایه مقاله، این آنکه دلیل .گردد می رهنمون سازمان کلی عملکرد به فردی، های عملکرد مجموع که است این فرض

 در منابع از مختلفی انواع که است، استوار اجتماعی شبکه ادبیات در ای شده پذیرفته و عام فرض بر دهد، می پیشنهاد دیگری مهم مکانیسم

  اصلی طریق دو به اجتماعی سرمایه مفهوم .گردد تلقی سازمان رقابتی مزیت از بخشی تواند می که دارد، وجود افراد بین در اجتماعی روابط

 بالقوه و بالفعل منابع اجتماعی، سرمایه از ای گسترده تعریف در( . 2001، 91؛ سیبرت ،کریمر و لیدن2002،  97و کوون آدلر  (است شده تعریف

 سرمایه تر، بینانه باریک نگاهی در .دهند می تشکیل را جمعی اجتماعی سرمایه اعضا، میان در اجتماعی روابط از شده مشتق و توسط شده ارائه

 شامل اجتماعی سرمایه مفهوم در شوند، می ارزیابی روابط این طریق از که منابعی و داشته، اشاره عاملان میان اجتماعی روابط به تنها اجتماعی،

 چگونگی درک منظور به .کند می استناد تر وسیع تعریف به سازمانی، اجتماعی سرمایه عملکرد چگونگی پیرامون بحث در مقاله، ای .شوند نمی

 می سازمان، برای کلیدی منبع چند انتقال و انجام در فردی میان روابط نقش بررسی به بخش، این سازمانی، درون اجتماعی سرمایه عملکرد

 انتقال روابط، از مساعدی محیط عنوان به که – سازمانی اثربخشی به سازمانی، درون روابط شبکه در فرد، به منحصر های نقش این .پردازد

 .انجامد می -یابد می تجلی نوآوری نیز و دانش،
 

  99فردي  بين ارتباطات مطلوب محيط .6-1
 فردی میان روابط تشدید سبب و یافته، انتقال ها سازمان آن درون افراد به معمولا بزرگ، های سازمان روی پیش گسترده رقابتی فشار

 که آورد، می وجود به دخیل افراد بین هایی اعتمادی بی و ها تنش نیز، سازمان در فردی تماس اطلاعات حاصل از این، بر علاوه .گردد می

 منابع برای رقابت نیز و نیستند، اجرا قابل راحتی به که متعددی های خواسته کار، انجام چگونگی مورد در اختلاف از برخاسته است ممکن

 طلبند، می بیشتری تلاش قطعا اعتماد، پایین سطح و نقشی های درگیری از بالایی سطوح با کار، های محیط چنین .باشد محدود، سازمانی

 یافته فرسایش سازمانی تعهد و (1912، 101اوانیکی و شواب ؛ 100،1986شولر و شواب، )جکسون، بیشتر خستگی و فرسودگی خود، نوبه به که

 نتایج بهترین توانست نخواهد تنهایی به انسانی، سرمایه شرایطی، چنین در .آورند می وجود به نیز ( را2003،  102بایرن ) کراپانزانا ،روپ و تری

                                                           
93 Group-based and performance-contingent compensation 
94 Aggarwal & Simkins 
95 DeMatteo, Eby & Sundstrom 
96 Gómez-Mejía & Balkin 
97 Adler & Kwon 
98 Seibert, Kraimer & Liden 
99 Favorable interpersonal relationship environment 
100 Jackson,Schwab & Schuler 
101 Schwab & Iwanicki 
102 Cropanzano, Rupp & Byrne 
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 سرمایه عملکرد برای فردی بین روابط از مطلوبی محیط نخست، وهله در سازمانی، درون اجتماعی سرمایه دلایل، این به .آورد بار به را ممکن

 سیستم یک و همکاری، بر مبتنی روابط .آورند می فرآهم را بالقوه اجتماعی حمایت از بیشتری  منابع بیشتر، روابط .آورد می فراهم انسانی

 درک امکان نیز، مشترک شناختی سیستم یک این، بر علاوه .دهد می کاهش کمترین سطح به را مناقشات تاثیر و نقش نیز مشترک، شناختی

 های تنش با افراد رویارویی زمان در دافعانه و حفاظتی نقشی خود، نوبه به که دهد، می افزایش را اجتماعی حمایت روابط توسعه و متقابل،

 براس، لابیانکا، برشمرد) آمفرس، گویا، منافع و اجتماعی حمایت توان می را فردی میان روابط از آمده بار به منافع .کند می بازی گوناگون،

 توانایی که دهد می نشان فردی سطح روی بر تحقیقات گردند، می تلقی ارزش کم معمولا منابع نوع این (. اگرچه2003، 103اسچولتن و کاس،

کننده  تعیین مجموع در که دارد، فردی عملکرد با نزدیکی ارتباط دشوار، های دوره در عاطفی حمایت به دسترسی در عضو، هر توانایی عدم یا

 برای ارزشی با منابع نیز، سازمانی درون اجتماعی سرمایه در یافته تجلی عمومی اعتبار و اعتماد این، بر علاوه .باشد می سازمان نسبی اثربخشی

 تنگاتنگی روابط آن اعضای که سازمان یک در .رسد می نظر به دشوار ها، سازمان دیگر توسط آنها از تقلید که آیند، می حساب به سازمان یک

)  رود می انتظار روابط، آن فاقد گروه به نسبت کمتری، مستقل رفتارهای و بیشتر، اعتماد تر، قوی متقابل هنجارهای دارند؛ یکدیگر با

 با افراد و شده رعایت خوبی به هنجارها ها، آن در که هایی محیط در بیشتر متقابل، اعتماد ( .1993، 104؛ پورتر و سنسنبرینر1911گرانوتر،

 به کردن لطف و دیگران از حمایت ریسک بیشتری احتمال به (. کارمندان1991، 101کنند، توسعه می یابد )لوین می برخورد روی تک هرگونه

 کرد)  خواهند رفتار اینان با روش همان به انها نیز دیگران، قبال در رفتاری چنین صورت در که باورند این بر چراکه پذیرند، می را آنها

 هزینه، پر های کنترل نظارت و به نیاز طلبی، فرصت احتمال کاهش به گروه، این در موجود اجتماعی سرمایه بنابراین، (. 1999 ،106ادمونسون

 (.1997،  101؛ یوزی 1919، 107بود ) سرس  خواهد اعضا همه برای آن نتایج و گشته، منجر معاملات، هزینه نیز و

 .گذارد می مطلوب فردی بین روابط محیط بر مثبتی اثر سازمانی، درون اجتماعی سرمایه افزایش طریق ازHPWS .8   گزاره
 

 109دانش انتقال . 6-2

 اکتساب" اجتماعی، سرمایه ادبیات .نمود قلمداد دانش انتقال توان می را سازمان درون اجتماعی شبکه طریق از منبع انتقال ترین شاخص

 ( .  2002شمرد ) آدلر و کوون ،  برمی اجتماعی دانش کلیدی منافع از را "دانش انتقال و

 ترکیب :شوند می خلق عمومی فرآیند دو طی جدید، دانش جمله از جدید، منابع تمام که بودند باور این ( بر1996)  110موران و  گوشال

)  دانش از بعُد دو تلفیق به (1996) 111باشد. اسپندر مبادله یا ترکیب قابل راحتی به دانشی هر که نیست معنا بدان این هرچند، .تبادل و

 فردی، آشکار دانش :نمود ترسیم سازمان را یک فکری سرمایه گزاره چهار از متشکل ماتریسی و پرداخته، اجتماعی( /فردی و ضمنی/آشکار

 .دارد را خود خاص سختی دانش، نوع چهار این از گام هر اوانتقال باور به .سازمانی ضمنی دانش سازمانی، آشکار دانش فردی، ضمنی دانش

 .شوند می تلقی مهمی مشکل ها سازمان از بسیاری برای آشکار، دانش به ضمنی دانش نیز و سازمانی، دانش به فردی دانش تبدیل چگونگی

 مدیریت، احتمال نیز و امکان، حد تا ها جابجایی و اخراج هزینه تقلیل واردان، تازه سازی اجتماعی بر نظارت در ها سازمان توانایی بر مسئله این

 دانش، انتقال که بود موافق مسئله این با ( نیز2001،  112) تی سای .گذارد می اثر نوآوری، برای منبعی عنوان به دانش تلقی و سازی، یکپارچه

 دانش خلق برای گردد ای انگیزه تواند می "دانش انتقال"می کنند.  همکاری هم با و آموخته، یکدیگر از که سازمانها، اعضای برای است فرصتی

 که افرادی با محور،-محصول دانش گذاری اشتراک به منظور به داخلی، دانش جریان و تبادل مجرای از سازمانی، نوآوری توان ارتقای و جدید

 و جمعی، دیدگا عمومی، باورهای هنجارها، هویت، از که است اجتماعی تشکل یک عملکرد همچون سازمان، یک عملکرد .هستند آن نیازمند

 بیشتری همکاری بر مبتنی ارتباطات از که (.سازمانی 1991؛ ناهاپیت وگوشال ،  1996،  113است ) کوجوت و زندر برخوردار مشترک تجارب نیز

 زبانزد و یافته ارتقا نیز آن جمعی انسجام و داشته، تری قوی مشترک هنجارهای و ها هویت است، مند بهره مشترک شناختی سیستم یک با

 حذف و ارتباطی موانع رفع به موفق بیشتری احتمال به ها سازمان این اعضای (.1996،  114؛گرنت1991) نوناکا و تاکه اوچی ،  گشت خواهد

                                                           
103 Umphress, Labianca, Brass, Kass & Scholten 
104 Portes & Sensenbrenner 
105 Levine 
106 Edmondson 
107 Seers 
108 Uzzi 
109 Knowledge transfer 
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111 Spender 
112 Tsai 
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 منابع و دانش گذاری اشتراک به برای بیشتری های فرصت و انگیزه ترتیب این به ( و1996،  111گشته ) کانر و پراهالاد طلبانه فرصت رفتارهای

 ( .2002) آلدر و کوون ،  می کنند پیدا یکدیگر با

 .گذارد می سازمان یک در دانش انتقال بر مثبتی اثر سازمانی، درون اجتماعی سرمایه افزایش طریق ازHPWS  .9گزاره 
 

 116. نوآوري6-3 

 بدست دانش، مدیریت و خلق در شان کارکنان توانایی از را خود اصلی رقابتی مزیت تغییر، حال در سرعت به صنایع در فعال های شرکت

 (. 1996؛ گرنت ، 1991، 117آورند ) بتی و هیت  می

 می فکری سرمایه توسعه بر مهمی اثر حاوی را آن، از گشته حاصل اجتماعی سرمایه و اجتماعی، ( روابط 1991ناهاپیت و گوشال ) 

( . 1996،  111گردد) سندر می اجتماعی،/فردی و ضمنی/آشکار دانش شامل – دانش از انواعی شامل فکری سرمایه تر، ساده بیان به .دانستند

 119) هاگ و آیکن دانست ها نوآوری بکارگیری و ایجاد در شرکت شانس توان می را دانشی، های دارایی خلق و انتقال گردآوری، مستقیم نتیجه

 توسعه از مستمر غیر هایی جنبه صورت به دانش استخراج و تفسیر در را شرکت توانایی ،"نوآوری" که است دلیل بدان این ( .  1970، 

 دانش، انتقال و مدیریت از پیش جدید، خدمت یا محصول یک ( . توسعه 1916،  120) توشمن و اندرسون طلبد می بازاری، و فناورانه، اجتماعی،

 (. 1991،  121است ) مادهاون و گروور نیازمند محصول، تولید در آن بکارگیری و دانش، مجدد تلفیق یا سازی یکپارچه از کلیدی فرآیندی به

 بیشتری احتمال به گرایانه، همکاری هنجارهای و مشترک زبان با افرادی .آید می حساب به زمینه این در مهمی کانال سازمانی، درون شبکه یک

 طولی، مطالعه یک ( در2001)122سابرا منیم و یوآند  نمایند.  می تلفیق جدید های ایده خلق قالب در را خود دانش و آموخته، یکدیگر از

 سرمایه که دریافتند آنان .پرداختند سازمانها در موجود نوآورانه گوناگون های توانایی بر فکری، سرمایه اثرگذاری چگونگی بررسی به مستقیما

 این تمام .باشد می دارا افزایشی و بنیادین نوآورانه های ظرفیت بر مثبتی اثر که چرا نماید، می ایفا نوآوری نوع دو هر در مهمی نقش اجتماعی،

 :که گردند می رهنمون گزاره این به رو این از .باشند می نوآوری امر تسهیل اجتماعی در سرمایه مهم نقش مویدّ ها، بحث و شواهد

 گذارد. می سازمانی نوآوری بر مثبتی اثر سازمانی، درون اجتماعی سرمایه افزایش طریق از  . HPWS 10گزاره
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 بحث و نتيجه گيري

 .پردازد می ،HPWS یعنی آن، تر شاخص مورد ویژه به ، انسانی منابع مدیریت های شیوه حول پیشین مطالعات مرور به مقاله این

 اما است، جذابی موضوع شرکت، برعملکرد HPWS اثرگذاری به مربوط "سیاه جعبه" بحث اگرچه اند، دریافته نیز محققان بیشتر که همانطور

 مطالعات و پرداخته، فرد هر بر HPWS اثر بررسی به جداگانه صورت به قبلی مطالعات بیشتر حالیکه در .است نشده پرداخته آن به کافی بحد

 پردازد  می HPWS بحث به متفاوتی زاویه از حاضر، مقاله اند، زده دست – گروهی نتایج قالب در – فردی اثرات این تجمیع به نیز چندی

HPWS های روش اثرگذاری امکان ایده نیز چارچوب این زیربنای .گذارد می اثر سازمانی درون شبکه بر HRM از جلوگیری یا تسهیل بر 

 در مثبت تغییرات این .باشد می دانش، و اطلاعات ترکیب و تبادل، گذاری، اشتراک به نیز و روابط، این ماهیت فردی، بین روابط گیری شکل

 های جنبه از مقاله، این .بگذارند سازمانی، نوآوری نیز و دانش، انتقال فردی، بین روابط محیط بر اثرمثبتی توانند می خود نوبه به شبکه،

 پیش پرسش .دهد می ارائه HRM نقش تحلیل در متفاوتی انداز چشم نخست، وهله در .نماید می استناد پیشین های پژوهش به گوناگون،

ساده  بندی جمع از گیری بهره با هرچند، .باشد می شرکت کلی عملکرد بر HRM های روش اثرگذاری چگونگی ، محققان از بسیاری روی

 غفلت کنند، می کار یکدیگر با آن در افراد که مهمی اجتماعی زمینه از وضوح به شرکت، عملکرد تشریح جهت در افراد، رفتاری یا نگرشی نتایج

 این .گردد منجر HRM های روش از موجود درک بسط به تواند می فردی، بین روابط در آمده بوجود تغییرات درنظرگرفتن .شود می ورزیده

 فرضی، طور به .پندارد می آن، مثبت عملکرد و و شبکه، گیری شکل تسهیل عامل بیشتر را HPWS مفصل، تحلیلی مجرای از بخصوص مقاله،

 شبکه، این مستقیم میوه اینکه و گذاشته تاثیر شرکت عملکرد بر فردی، بین شبکه بهبود مجرای از تواند می HWPS مقاله، این اساس بر

  .است گروه تمام در نوآوری توانایی ایجاد

 جامعه دیدگاه با قیاس در این، .سازمانی های روش  توسط سازمانی درون شبکه گیری شکل احتمال بر است تلویحی مقاله این آنکه، دوم

 (است اجتماعی تبادلات از برخاسته اصولا و گرفته، شکل افراد روزانه تعاملات در تدریج به شبکه این که است باور این بر )که پیشین  شناختانه

 بین روابط گیری شکل سبب تواند می سازمانی، اثر یک بعنوان HPWS که است باور این بر بحث این .آید می حساب به جدیدی دیدگاه

 تاثیرگذاری چگونگی تحلیل به همچنین مقاله این .گذارد می اثر سازمانی اجتماعی سرمایه سطح بر خود نوبه به این و گردد، شرکت در فردی

 چگونگی از کاربردی تلویحات نیز و آتی تجربی های بررسی مبنای امر این و پرداخته، اجتماعی سرمایه ابعاد بر HPWS های روش از هریک

 .آورد می فرآهم را ،HR ویژه های روش طریق از اجتماعی سرمایه بهبود

 حمایت و اعتماد حول پیشین ادبیات بیشتر .پردازد می سازمانی نوآوری و اعتماد مقوله به جدید، دیدگاهی با مقاله این آنکه سوم

  محیط و جوّ توان می را سازمانی حمایت و اعتماد که است باور این بر مقاله این در موجود بحث .است بوده متمرکز دوتایی  رابطه بر اجتماعی،

 اعتماد همچون نیز، عمومی اعتماد .آورد می فرآهم دیگر شبکه چند یا یک به نسبت پایاتری حمایت اجتماعی، حمایت شبکه یک .دانست

 تعمیم و بسط شبکه اعضای از یک هر به را آن توان می اما گردد، نمی محدود دوطرفه تقابل بصورت یا و یا فرد دو بین شبکه، یک در موجود

 بهبود در اجتماعی سرمایه توانایی بر شواهدی همچنین پیشین، مطالعات برخی .است اشتراکی و همگانی بلکه نیست، دوطرفه "تقابل"داد. 

 بررسی جهت ای زاویه توان می را مقاله این چارچوب .اند پرداخته آن وقوع چگونگی تفصیلی شرح به کمتر اما اند، داده ارائه سازمانی نوآوری

 مقاله این  .است سازمانی های شیوه تغییر مجرای از نوآوری، بهبود در ها سازمان توان نشانگر تلویحی بصورت همچنین، .دانست نوآوری پدیده

 عملکردی به یکدیگر، با تعامل در که سازد می خاطرنشان را موازی مکانیسم دو آنکه اول .آورد می فرآهم امر مسئولین برای تلویحاتی همچنین،

 نیز اند شده طراحی افراد انگیزش یا ارتقا منظور به اصل در که هایی روش برخی .فردی بین مکانیسم و فردی مکانیسم :انجامند می جمعی

 این به تا داده، قرار نظر مد را نکات این ها، روش طراحی هنگام بایست می نیز مدیران .باشند فردی بین روابط خاص اثر حاوی است ممکن

 کارا به نسبت مدیران بالای همچنان تردید وجود با مقاله، این آنکه دوم .نمایند اجتناب منفی اثرات از و گشته، مند بهره مثبت اثرات از وسیله

 تکنولوژیکی بشدت شرکتهای مورد در بخصوص HWPS - مثبت جنبه از بیشتری حمایت شرکت، عملکرد زمینه در HWPS نبودن یا بودن

 عمل ورطه در کاربردی، تلویحات این وجود با .اند نموده - است قائل کارمندانش نوآری نیز و دانش، انتقال انگیزش، برای زیادی اهمیت که

 .هستند بر هزینه همگی ،HR التغییر دائم های سیستم نیز و انسانی سرمایه در ها گذاری سرمایه .داشت توجه نیز مرزها و حد به است لازم

 سرمایه شد، عنوان نیز درآمد بخش در که همانطور .باشند می منافع و ها گذاری سرمایه بین قیاس نیازمند ها سازمان ها، گیری تصمیم این در

 بر و باشند  می دانش بنیان که هایی سازمان از آندسته برای  اما آید، می بحساب ها سازمان همه برای مهمی منبع سازمانی، درون اجتماعی

 سرمایه .هستند اهمیت بسیار ویژه ای دارد استوار مستمر نوآوری بر و طلبیده، را افراد نزدیک همکاری بوده، متکی افراد تعهد و ذاتی انگیزش

 فواید انسانی، منابع مدیریت های شیوه تغییر بستر در اجتماعی سرمایه پرورش معمولا و بوده، اهمیت با بسیار  ها سازمان این در اجتماعی

 .دارد دنبال به برایشان زیادی
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