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 یامدهایبر پ یمنابع انسان راهبردو  یتعاملات اجتماع یرتأث یلتحل

 1یسازمان
 

 **یاکبر مانیپ، *محسن اعظمی2
 

 چکیده
منابع انسانی بر پیامدهای سازمانی، در  راهبردپژوهش، تحلیل تأثیر تعاملات اجتماعی و این  انجامهدف از      

 -. پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظـر ماهیـت و رو ، توفـی ی    استپیام نور استان کرمانشاه   دانشگاه
 استن ر از کارکنان )اداری و علمی( دانشگاه پیام نور استان کرمانشاه  470 شاملپیمایشی است. جامعه آماری 

ها، پرسشنامه محقق  عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهن ر به 212که با است اده از فرمول کوکران 
کرونباخ برای تعاملات  دانشگاه و پایایی آن با آل ای اساتیدتن از  6ساخته شده است. روایی پرسشنامه به تأیید 

. نتـای  تحلیـل   اسـت %( 79 % و78%، 82منابع انسـانی و پیامـدهای سـازمانی بـه ترتیـ  )      راهبرداجتماعی، 
منابع انسـانی   راهبرد% نشان داد که تعاملات اجتماعی با متغیرهای 95رگرسیون خطی و گام به گام در سطح 

( اثـر مببـت و   621/0بع انسـانی بـا پیامـدهای سـازمانی )    منا راهبرد( و 501/0( و پیامدهای سازمانی )610/0)
منـابع انسـانی در تأثیرگـیاری تعـاملات      راهبـرد ها نشان داد کـه   نتای  بررسی ،داری دارند. از سوی دیگر امعن

همچنین در ایـن پـژوهش ج ـت آزمـون      است؛( 673/0بر پیامدهای سازمانی دارای نقش میانجی ) اجتماعی 
 و RMSEA=0.03)حاکی از براز   ،که نتای  همدل معادلات ساختاری است اده شد مدل م  ومی پژوهش از

=(CFI=0.94)   ه شده است.ئمدل تجربی ارا در نقشمطلوب مدل بود و به همین دلیل 
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 مقدمه. 1

روابط اجتماعی است که اعضای آن با قرارگرفتن در شـبهه آن، بـا    ای ازجامعه سازمانی مجموعه     
کنند و زندگی اجتماعی ]در محـیط  هایی پیدا میشوند، نسبتتمام کسانی که متعلق به آن شناخته می

باشـد، فـرف از   نتیجه چنین روابط جمعـی مـی   است،سازمانی[ که نوعی زندگی اخلاقی و ارزشی نیز 
نظر از وسعت و گستردگی و میزان روابط جوامع با یهـدیگر، شـرلا لازم و م ـر بـرای تـداوم حیـات       

م  ـوم   [.16اسـت ] اجتماعی سازمان، میزان و نوع روابط اجتماعی است که در هـر سـازمان موجـود    
نـام جامعـه   چیـزی بـه    شـود، ای است که اگر از متن جامعـه ]سـازمانی[ جـدا    روابط اجتماعی، مقوله

 گ ت که تعامل اجتماعی چیست؟ بایدهای فوق با نوجه به گ ته [.25] باقی نخواهد ماند« سازمانی»
اما با ایـن اوفـاف کـاربرد وا ه     ؛ای جدیدی نیستشبهه اجتماعی پدیده مبابهتعامل اجتماعی به      

فـل ایـن وا ه از رشـته    اما در ا ؛تعامل اجتماعی طی دو دهه است که وارد عرفه مدیریتی شده است
 [.4] شناسی سرچشمه گرفته استجامعه

ای اشاره دارد که اعضـای سـازمان   تعامل اجتماعی به حوزه ،(2009هانگ و یانگ )بر اساس نظر      
 [.17] تعامل و تقابل دارند الا و تشریک مساعی با یهدیگرببر اساس اعتماد و ارت

 هماهنگی(، و مؤثر متقابل، ارتبالا اجتماعی )اعتماد تعامل که باورند این بر، (2009) هوانگ و لی     

 درك را اعتمـاد  آن ـا . کنـد  نوآوری تضمین برای را سازمانی اعضای توانمندی و انگیزه است ممهن

 [.19] اندتعریف کرده مبادله )معامله( شرکا بین حقیقت و عدالت از مببت

 و سـازماندهی  خـوبی بـه  آن ـا  کار محیط کنندمی احساس کارکنان که است ایدرجه هماهنگی     
تعـاملات اجتمـاعی   اظ ار دارنـد کـه   ( 2014) ، سیهورا و فریسزدیگر از سوی [.9] است شده یهپارچه

 [.27]تواند از طریق توجه به فرهنگ سازمانی، ملاحضات سیاسی و جو سازمانی گستر  یابد می
 

 . مبانی و چارچوب نظری پژوهش2

 به نسبت اعضاء که است مشترك استنبالا از سازمانی، سیستمی فرهنگ از مقصود کهنظر به این     

 کـه  اسـت  سـازمان  غیرمشخص ساختار و درونی شالوده همان سازمانی فرهنگ ند،دار سازمان یک

 و یابـد مـی  تجلـی  سـازمان  محصـولات  و عملهـرد  هـا، سیاسـت  ساختار، فنـاوری، براساس اهداف،
اگر تصمیماتی که از نظر سیاسی و  [.5] کرد مشاهده توانمی کارکنان رفتار در را آشهارترین نمود 

هـا   اثرات من ـی شـدیدی داشـته باشـد، آن     (مدیران ف ی ویژه )بهشود بر مدیران  گرفته می راهبردی
ای در این فرآیند دخالت کنند. اگر مدیران ف ی چنین فرفتی را نیابند که در  گونه شوند به تحریک می

تواننـد بـه هنگـام اجـرا، بـه       می ،گونه تصمیمات از موضع مناسبی برخوردار شوند گیاری و این سیاست
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تواننـد   هـا بـا ارائـه راههارهـایی مـی      آمیز، در برابر آن مقاومت نماینـد. استراتژیسـت   ای موفقیت شیوه
ائل م می کـه در  توانند به مس اطلاعات لازم را از این افراد کس  کنند، چون در غیر این فورت نمی

 کارکنان های ارز  و احساسات تصورات، به سازمانی جو .شوندآینده دامنگیر سازمان خواهد شد، آگاه 

تعلـق،   و اعتمـاد  حـ   سازمان، به نسبت تع د احساس طور همین شود.می اطلاق محیط کارشان در
 فضای فیزیهـی،  مانند مختل ی عوامل تأثیرتحت که شودمی شامــل نیز را وفاداری و ن  اعتمادبه

  [.13] گیردمی رارق کار محیط در افراد رفتاری هایویژگی حاکر سازمانی قوانین
 و شـغلی(  رضـایت  و وریمببت )مانند ب ره فورت به هر را کارکنان رفتار و نگر  سازمانی جو     
 که کسانی توسط غیرمستقیر یا مستقیر طور و به خدمت( ترك و کار از غیبت )مانند من ی فورت به

 رفتـار  بـر  جوسازمانی که تأثیری به توجه با، رو ازاین .دهدقرار می تأثیرتحت کنند می کار سازمان در

 بـه  تـا  کنند ایجاد سازمان در مناسبی جو باید بانک، رسمی محیط ویژه دربه مدیران، دارد، کارکنان

 [.12] یابند دست سازمان هایآرمان اهداف و به مطلوب نحو
نگـاهی   [.22] آیدهای قرن حاضر به حساب میاز طرفی مدیریت منابع انسانی، قلمرویی از پدیده     

 -دهد که کارکرد و حوزه مدیریت منـابع انسـانی  اجمالی به سیر تحول مدیریت منابع انسانی نشان می
. امـروزه بیشـتر   ستشده ا به شریک راهبردی تبدیل ،است راهبردیدر این عصر که مبتنی بر دیدگاه 

نظر دارند که منابع انسانی و توانایی مدیران منـابع انسـانی در مـدیریت کارکنـان و     فاحبنظران ات اق
 [.18] زنـد های مرتبط با آن است که برتری یک سازمان به سازمان دیگـر را رقـر مـی   راهبرداجرای 

هـای منـابع   راهبردکارگیری نتـای  تــــدوین   ها در کشورهای پیشرفته، با بهبیش از نیمی از سازمان
گ ـت   بایداما [؛ 2] اندمنابع انسانی خود دست یافته راهبردیهای نوینی در مدیریت انسانی، به قابلیت

 منابع انسانی چیست؟  راهبردکه 
 بـه منـابع   متعلـق  هـای رویه و هاسیاست به که است تصمیماتی از الگویی انسانی، منابع راهبرد     

 هایرو  ها وسیاست ساختنمرتبط انسانی، منابع راهبرد اجرای و تدوین از پردازد. هدف می سـانیان

 بـین  سـازمان بتوانـد   کـه  ایگونـه بـه  ؛اسـت  انسـانی  منـابع  راهبـردی  هـای هـدف  با انسانی منابع

 بـرآن  علاوه و ایجاد نموده انسجام و یهپارچگی یعنی درونی، هماهنگی انسانی منابع های زیرسیستر

؛ آورد وجـود )عمودی( به هماهنگی بیرونی و یهپارچگی نیز سازمان راهبرد با انسانی منابع راهبرد بین
 انسانی منابع به ایران در که هاییسازمان و هاشرکت تعداد افزایش به توجه گ ت که با باید بنابراین

 تر کـرده ش اف سازمان هر برای انسانی را منابع انهارناپییر اهمیت نگرندمی راهبردی یک نگر  با

 به پرداختن شود ومی شناخته سازمان عملهرد ب بود اساسی رکن مبابه به انسانی منابع راهبرد .است

 امـری  هـا، انسانی سـازمان  منابع توسعه و مدیریت هایفعالیت کارایی و اثربخشی افزایش برای آن،
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منابع انسانی در آمریها و اروپا،  راهبردیاست. با گیشت حداقل چ ار دهه از پیدایش مدیریت  ضروری
بلهـه حتـی بـه زعـر برخـی از اندیشـمندان و        ؛نشـده اسـت   اجـرا نه تن ا این م  وم در ایران کاملاً 

 [؛1] های دولتـی و خصوفـی حـاکر اسـت    در بسیاری از شرکت کارکنانپژوهشگران، هنوز مدیریت 
تعیـین راهبـرد سـازماندهی و مـدیریت منـابع       ،هـا یهی از وظایف مدیران رده بالای دانشگاه بنابراین

 [.8]انسانی است 
 محسـوب  کشـوری  هـر  اقتصـادی  توسـعه  عامل م مترین و ترینارز  با متع د انسانی نیروی     

 و راهبـردی  نگـر   اسـت. فقـدان   کشـوری  هر زیرساخت انسانی م مترین نیروی واقع شود. در می
عملهـرد   تمایل به ترك شغل، در من ی تواند تاثیراتسازمان می در انسانی منابع مدیریت به بلندمدت

گیاشـت کـه    خواهد سازمان برجا ای درشغلی زیردستان، رضایت شغلی زیردستان و درك عدالت رویه
 تحقـق  عدم و اثربخشی وری،ب ره کاهش سب  و در این تحقیق به پیامدهای سازمانی مش ور است

 شواهد سازمانی، سطح گ ته شود که در بایدخواهد شد. درباره تمایل به ترك شغل  سازمان ماموریت

 فرد یک وقتی دارد. همراه به را جایگزینی و کارمندیابی هایهزینه شغل، ترك که دارد وجود زیادی

 و تمایل دارد نام کشد، تركمی دست سازمان در عضو یک در نقش بودن از یا کشدمی دست کار از

 ارادی تـرك  بـر  خصـوص تـرك،   در تحقیقاتد، شومی ترك منجر به که است عاملی یک ترك، به

در تحقیق دیگر  [.21] دهد کاهش را سازمان یک اثربخشی تواندمی ارادی، دارد. ترك تأکید کارکنان
 [.31]ای است ای بیشتر از غیرحرفهمشخص شد که ترك خدمت در مشاغل حرفه

تـرین اهـدافی اسـت     هرد شغلی نیز باید گ ته شود که ارتقاء عملهرد شغلی یهی از م رلدرباره عم     
وری را در جامعه فراهر ساخته و باعث ارتقای چراکه ارتقاء ب ره ؛که مدیران سازمان در پی آن هستند

خواهـد بـود و دانشـمندان     هـا  طور ارتقاء کی یت خدمات و تولید آن ـا در سـازمان  اقتصاد ملی و همین
در همچنین [؛ 3] کنندای از انجام وظایف محموله به فرد در شغل وی تعریف میمدیریتی آن را درجه

شـغل،   یـک  لـزوم  مـورد  وظایف داشتندوست یعنی شغلی رضایت آورده شده است که رضایتمورد 
هـا و  فعالیت کهاینو  شودمی دریافت آن انجام برای و پاداشی گیردمی انجـام کار در آن که شرایطی
 را بـــرآورده  نیازهـایش  خـوبی  چـه  و بـه  حد چه دهد، تامی را تشهیل یک کارگر کار که شرایطی

 هاخوبی کند، چنانچه موازنه را شغلش و بد خوب موارد که باید دارد فرد قضاوت به سازد، بستگی می

 [.7] راضی باشد کار  از که دارد بچربد، احتمال هابدی بر
 گیـری تصمیر در جاری های رو  بودنعادلانه از افراد برداشت به ایرویه در ن ایت نیز عدالت     

 ادراکـات  ایرویـه  عدالت در بنابراین؛ کندمی اشاره درآمدها واقعی توزیع نه و خدمتشان جبران برای

 بسـتگی  ها رو  از ها آن ادراك چگونگی به ها رو  به نسبت افراد واکنش د،دار کلیدی نقش افراد
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 از نبایـد  و ندارنـد  حـق  افـراد  کـه  کنـد می بیان عدالت این چنینهم ؛ها آن واقعی ماهیت نه و دارد

 [.24] یابند دست عادلانه نتای  به غیرعادلانه فراگردهای و ها رو 
فـورت  ای از تحقیقاتی که در رابطه با موضوع پژوهش در داخـل و خـارک کشـور     در ادامه، نمونه     

بررسـی نقـش رضـایت شـغلی در ارتبـالا      ( بـه 1393قنبر پور و همهـاران ) شود.  ه میئگرفته است، ارا
هـا نشـان داد،   هـای ورزشـی پرداختنـد. یافتـه     فرهنگ سازمانی با تمایل به ترك شغل در فدراسـیون 

 ـ    افرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی اثر معن دارد.  دارادار و بر تمایل به تـرك شـغل اثـری من ـی و معن
 [.14است ]دار رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل انتای  حاکی از اثر من ی و معن

کارکنـان در   HSEبررسی رابطـه بـین رضـایت شـغلی و عملهـرد      ( به1392مردانی و همهاران )     
کارکنان  HSE عملهردو های پژوهش نشان داد بین رضایت شغلی  سازی پرداختند. یافته فنعت قال 

 [.20] دار در سطح پن  درفد وجود داشتامببت و معنرابطه 
بررسی رابطـه فرهنـگ سـازمانی بـا رضـایت شـغلی در کارکنـان        ( به1392سالاری و همهاران )     

 ـ      داری بـین   ابیمارستان: مطالعه موردی پرداختند. نتای  حـاکی از آن اسـت کـه رابطـه معهـوس و معن
 [.26] فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی وجود دارد

هـای فرهنـگ سـازمانی بـر عملهـرد شـغلی        بررسـی اثـر مؤل ـه   ( بـه 1391گوغری و همهاران )     
 ـکارشناسان تروی  کشاورزی پرداختند.  داری بـین فرهنـگ    انتای  نشان داد که همبستگی مببت و معن

 [.15] سازمانی با عملهرد شغلی کارشناسان تروی  کشاورزی در سطح یک درفد وجود دارد

 بررسی فرهنگ، تع د سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنان دانشی:( به1390اردکانی فرحی )     
 بـر  سـازمانی  فرهنـگ  که داد نشان فنعت ن ت پرداختند. نتای ه طراحی و تبیین مدلی در پژوهشگا

 اثـر  کـار  تـرك  بـه  تمایـل  بر سازمانی تع د دارد، معناداری و مببت، مستقیر اثر سازمانی تع د روی

 تـرك  به تمایل و سازمانی فرهنگ بین رابطه در سازمانی تع د و همچنین دارد معناداری و معهوس

بررسی رابطه بین رضـایت شـغلی و عملهـرد    ( به2014یووان و همهاران ) [.6] دارد میانجی نقش کار
های مشـرولا،   پادا شغلی پرداختند. ابعاد رضایت شغلی شامل: پرداخت، ارتقا، نظارت، مزایای شغلی، 

ای از عملهـرد   عملهرد شغلی جنبـه  ،مراحل عمل، همهاران، ماهیت کارها و ارتبالا بود. از طرف دیگر
ای است. نتیجه مطالعه دریافـت کـه دو متغیـر )رضـایت شـغلی و عملهـرد        ای و عملهرد وظی ه زمینه

  [.30] دار است ااند و رابطه معن شغلی( به یهدیگر مرتبط
بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی پرداخت. نتای  نشان ( به2013داوودالموسوی )     

 [.13] توج ی بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی وجود داشتداد که همبستگی قابل
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بررسی درك عدالت و رضایت شغلی در ارتبـالا رابطـه بـین سـبک     ( به2012جهوپک ) و سو ان      
طور مببتی و دارای اثر مستقیر  های رهبری به سبک نتای  نشان دادزمانی پرداختند. رهبری و تع د سا

 و های رهبری هیچ تأثیری بر عدالت سـازمانی  همچنین سبک ؛و غیرمستقیمی بر تع د سازمانی است
طور مستقیر بر سطح عدالت سازمانی و تع د سازمانی  رضایت شغلی ندارند. رضایت شغلی کارمندان به

بررسـی فرهنـگ سـازمانی و اثـر آن بـر عملهـرد       ( بـه 2012ش زاد و همهاران ) [.29] تأثیرگیار است
 [.28] دسازمانی پرداختند. نتای  نشان داد که فرهنگ سازمانی اثری عمیق بر عملهرد سازمانی دار

راههارهــای مــدیریت منــابع انســانی و رضــایت شــغلی بررســی ( بــه2008پتروســهو و ســیمنز )     
راههارهای مدیریت منابع انسانی سب  ارتقای کلـی رضـایت شـغلی     در بریتانیا پرداختند. مستخدمین

 [.23] شودیمستخدمین و رضایت آن ا نسبت به دستمزد م

بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملهرد شغلی پرداختنـد. نتـای    ( به2006کریستن و همهاران )     
 [.10]نشان داد که رابطه بین رضایت شغلی و عملهرد شغلی ضعیف است 

 

 
 مدل م  ومی پژوهش .1 نمودار

 

 پژوهششناسی روش. 3

 یامدهایبر پ یمنابع انسان راهبردو  یتعاملات اجتماع یرتأث یلتحلهدف اساسی پژوهش حاضر،      
پژوهش از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی . است نور استان کرمانشاه یامپ  دانشگاهی در سازمان

 470ها، از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل  است و از نظر نحوه گردآوری داده
 212ه فرمول کوکران، ن ر از کارکنان دانشگاه پیام نور استان کرمانشاه است. نمونه آماری با توجه ب

   نامهها از پرسش ت. برای گردآوری دادهن ر تعیین شده و انتخاب افراد به رو  تصادفی ساده بوده اس
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در این پژوهش ج ت تعیین روایی سؤال بوده، است اده شده است.  36که مشتمل بر  محقق ساخته
شده و ادبیات مرتبط با موضوع طالعات انجامگیری، ابتدا از روایی محتوا با است اده از سایر م ابزار اندازه

توسط جمعی از    شنامهنظر در پرسهای مورد سازی شده و سپ  توان سنجش خصیصه پژوهش بومی
سپ  برای تعیین اعتبار سازه از تحلیل عاملی تأییدی  ؛استادان دانشگاهی مورد تأیید قرار گرفت

روایی مناس  ابزار سنجش  و نشانگر 5/0ها بالای  بار عاملی تمام گویه نشان داداست اده شد که نتای  
 . است

 

منابع انسانی بر  راهبردسؤال افلی پژوهش این است که تعاملات اجتماعی و  :پژوهش هایسؤال

 دارد؟ یتأثیر چه پیام نور استان کرمانشاه  پیامدهای سازمانی در دانشگاه

 

 یهشده، چ ار فرضپیشینه پژوهش و همچنین مدل م  ومی ارائهبا توجه به  .پژوهش هاییهفرض

 شود:  افلی درنظر گرفته می
 منابع انسانی تأثیر دارد. راهبردفرضیه اول: تعاملات اجتماعی بر 

 منابع انسانی بر پیامدهای سازمانی تأثیر دارد. راهبردفرضیه دوم: 
 ثیر دارد.فرضیه سوم:  تعاملات اجتماعی بر پیامدهای سازمانی تأ

منابع انسانی در تأثیرگیاری تعاملات اجتماعی بر پیامدهای سازمانی نقش  راهبردفرضیه چ ارم: 
 میانجی را دارد.

 

ج ت تعیین روایی ابزار  ،در این پژوهش .ها) قابلیت اعتماد( آزمون )اعتبار( و پایایی روایی

مرتبط با  مبانی نظریگیری، ابتدا از روایی محتوا با است اده از سایر مطالعات انجام شده و  اندازه
توسط    شنامههای مورد نظر در پرس سنجش خصیصه سازی شده و سپ  توان موضوع پژوهش بومی

عاملی اعتبار سازه از تحلیل سپ  برای تعیین ؛جمعی از استادان دانشگاهی موردتأیید قرار گرفت
روایی مناس   و نشانگر 5/0ها بالای  بار عاملی تمام گویه دهدنشان میتأییدی است اده شد که نتای  

و با  SPSSافزار  ، سازگاری درونی آن با کمک نرم  شنامهمنظور تعیین پایایی پرس . بهاستابزار سنجش 
 .دست آمدبه 1به شرح جدول    شنامهاخ برای عوامل مختلف پرسضری  آل ای کرونب
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 . نتای  محاسبه ضری  آل ا1 جدول

 
 های دموگرافیک نمونه مورد مطالعه . ویژگی2 جدول

 گروه )درصد( ویژگی

 %(80مرد ) %(20زن ) جنسیت

 %(12سال ) 51بالاتر از  %(38) 41-50 %(50) 40 – 30 سن

 %(72فوق لیسان  و بالاتر ) %(28) ترو پایینلیسان   مدرك تحصیلی

 %(15سال ) 21بالای %(47سال ) 20-11 %(38سال ) 1-10 سابقه خدمت

 

)رگرسـیون خطـی و    SPSSافزار  پژوهش از نرم هایهوتحلیل فرضیبررسیدر این پژوهش ج ت      
 افزار آموس است اده شده است  مدل م  ومی پژوهش از نرم آزمایشگام به گام( و ج ت 

 
 هاه. روابط بین متغیرها و بررسی فرضی3 جدول

 فرضیه چهارم فرضیه سوم فرضیه دوم فرضیه اول شرح

 گام به گام خطی )مستقیر( خطی )مستقیر( خطی )مستقیر( نوع ارتبالا

 %5 %5 %5 %5 سطح خطا

 212 212 212 212 (N)تعداد 

 610/0 621/0 501/0 640/0 (R)مقدار 

R)مقدار 
2
) 372/0 385/0 251/0 409/0 

)مقدار  ) 369/0 382/0 248/0 404/0 

 561/124 647/131 414/70 372/72 (F)نسبت 

β 610/0 621/0 501/0 
 HRS502/0 

SI 195/0 

value-P 000/0 000/0 000/0 001/0 
 HRS000/0 

SI 000/0 

 %95 %95 %95 %95 سطح اطمینان

 H1 H1 H1 H1 فرضیه تأییدشده

 

2
 R

 کل عوامل پیامدهای سازمانی منابع انسانی راهبرد تعاملات اجتماعی 

 88/0 79/0 78/0 82/0 آل ای کرونباخ
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بـا توجـه بـه     یمنابع انسـان  راهبرد بر یبیانگر آن است که تعاملات اجتماع فرضیه اولهای  یافته     
. یعنـی،  داردداری  معنـا   % تأثیر95%( و با اطمینان 5قبول )و سطح خطای قابل 005/0داری  سطح معنا

 گیرد.  که بیانگر وجود اثر است، موردتأیید قرار می H1  فرضیه

بـا توجـه بـه     یسازمان یامدهایبر پ یمنابع انسان راهبردبیانگر آن است که  فرضیه دومهای  یافته     
. یعنـی،  داردداری  معنـا   % تأثیر95%( و با اطمینان 5قبول )و سطح خطای قابل 001/0داری  سطح معنا
 گیرد.  که بیانگر وجود اثر است، موردتأیید قرار می H1فرضیه 

بـا توجـه بـه     یسـازمان  یامدهایبر پ یبیانگر آن است که تعاملات اجتماعسوم  فرضیه های  یافته     
. یعنـی،  داردداری  معنـا   % تأثیر95%( و با اطمینان 5قبول )و سطح خطای قابل 008/0داری  سطح معنا
 گیرد.  که بیانگر وجود اثر است، موردتأیید قرار می H1فرضیه 

 یدر تأثیرگیاری تعاملات اجتمـاع  یمنابع انسان راهبردبیانگر آن است که  فرضیه چ ارمهای  یافته     
 ؟نقش میانجی را دارد یسازمان یامدهایبر پ
منـابع   راهبردبه تن ایی وارد معادله شده که تأثیر آن بر  یتوجه به فرضیه اول، تعاملات اجتماعبا      
بـه   یمنابع انسـان  راهبرددار است. با توجه به فرضیه دوم،  است و از نظر آماری هر معنا 610/0 یانسان

دار  آمـاری هـر معنـا    است و از نظر 621/0 یسازمان یامدهایتن ایی وارد معادله شده که تأثیر آن بر پ
 یامدهایبه تن ایی وارد معادله شده که تأثیر آن بر پ یاست و با توجه به فرضیه سوم، تعاملات اجتماع

همـراه بـا    یمنـابع انسـان   راهبـرد دار اسـت. در ن ایـت    است و از نظر آماری هر معنا 501/0 یسازمان
است و از  640/0 یسازمان یامدهایر بر پهها روی شود که اثرات آن وارد معادله می یتعاملات اجتماع

، بیشترین کهنجااز آ ؛همپوشی دارند هردهند که با میاین دو متغیر نشان   .نظر آماری هر معنادار است
 ی( و تعـاملات اجتمـاع  502/0) یمنابع انسـان  راهبرد، به ترتی  یسازمان یامدهایو کمترین اثر را، بر پ

تـأثیر   یسـازمان  یامـدهای ( بـر پ 502/0تواند، به مقدار ) می یمنابع انسان راهبرد بنابراین ؛( دارد195/0)
 یامـدهای ( بـر پ 195/0توانـد، بـه مقـدار )    مـی  یاما این درحالی است که تعاملات اجتماع ؛داشته باشد

توانـد اثـر تعـاملات     نقش میانجی می در یمنابع انسان راهبردبنابراین متغیر  ؛تأثیر داشته باشد یسازمان
فرضیه چ ـارم تأییـد    ؛ بنابراینارتقاء دهد 640/0 مقدار را افزایش و به یسازمان یامدهایبر پ یاعاجتم
 شود. می
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  (OI) یسازمان یامدهایو پ(HRS)  یمنابع انسان راهبرد ،(SI)ی. مدل معادلات ساختاری استاندارد: تعاملات اجتماع2 نمودار

 
 ارز  تی برای مدل ن ایی پژوهش  شاخص .4 جدول

   
Estimate S.E.  C.R. P Label 

HRS <--- SI 075/1  196/0   485/5  *** 
 

OI <--- SI 190/0  101/0   971/1  *** 
 

OI <--- HRS 380/0  131/0   911/2  *** 
 

 

نشده اسـت، بـا   دار  امعن 05/0داری  او سطح معن 36/91دهد که مقدار کای اسهویر  نتای  نشان می     
هـا اسـت و    دهنده ت ـاوت بـین مـدل و داده   که اگر مقدار کای اسهویر معنادار باشد، نشان توجه به این

داری آزمـون کـای    ادر این پژوهش با توجه به عدم معن بنابراین ؛استدهنده براز  ضعیف مدل نشان
چنین شاخص ریشه خطـای  هم ؛قبول استبراز  قابل دارایتوان، عنوان داشت که مدل  اسهویر می

1)میانگین مجیورات تقری  
RMSEA) 2) بـراز  مقتصـد هنجارشـده   ، و شاخص

PNFI)   و شـاخص
3)نیهویی براز  مقصد 

PGFI)دهنده انطبـاق مطلـوب   نشان 57/0و 54/0و  03/0ترتی  با مقدیر  ، به
توان الگوی  است و می شدههای تجربی فراهر  بین مدل ساختاری شده )مدل به تصور درآمده( با داده

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. The Root Mean Square Error of Approximation 

2. Parsimonious Normed Fit Index 
3. Parsimonious Goodness of Fit Index 



 67                                                               یسازمان یامدهایبر پ یو راهبرد منابع انسان یتعاملات اجتماع یرتأث یلتحل

بـا تأکیـد بـر معـادلات      ،رو عنـوان نمـود. از ایـن    یسازمان یامدهایمناس  را برای ساختار مرتبط با پ
و براز  مطلوب، معرف الگویـابی   شدهطراحی  یسازمان یامدهایساختاری، الگویی مناس  در زمینه پ

در  یسـازمان  یامـدهای با پ یمنابع انسان راهبردو  یمعادلات ساختاری با تاکید بر ابعاد تعاملات اجتماع
NFIانـد از:   های مربولا به براز  مدل عبـارت  دانشگاه پیام نور استان کرمانشاه است. سایر شاخص

1 
2شـده برازنـدگی(؛   )شاخص نـرم 

TLI   (؛ تـوکر لـوی   )شـاخصRMSR
)شـاخص ریشـه میـانگین     3

4مجیورات باقیمانده( و 
RFI  )5و  است)شاخص مناس  ارتباطی

CFI  و ای بـراز (   )شاخص مقایسـه
6در ن ایت 

IFI  بدین فورت که مدلی از براز  مناس  برخوردار است کـه   (افزایشی )شاخص براز
% باشد و در ن ایت 5کمتر از  RMSRچنین و هم % بیشتر90از  RFI، CFI،TLI  ،IFI، NFIمیزان 

χشاخص 
2
/df آورده شـده   4ها در جدول  ب تر است که نتای  این مقدار از شاخص ،هرچه کمتر باشد

 است.
 

 های براز  مدل پژوهش . شاخص5 جدول

 وضعیت فعلی معیار سنجش شاخص

χ2 602/260 شدهت اوت فراوانی موردانتظار و مشاهده 

df 80 تر از ف ر بزرگ 

χ2/df 2≤ χ
2
/df ≤ 0  3یا≤ χ

2
/df ≤ 2 58/2 

P VALUE  003/0 %5کمتر از 

RMSEA  03/0 1/0کمتر از 

PNFI  54/0 %50بیشتر از 

PCFI  57/0 %50بیشتر از 

IFI  95/0 %90بیشتر از 

RFI  92/0 %90بیشتر از 

CFI  94/0 %90بیشتر از 

TLI  96/0 %90بیشتر از 

NFI  91/0 %90بیشتر از 

RMSR  002/0 %5کمتر از 

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Normed Fit Index 

2. Tucker-lewis Index 
3. Root Mean Square Residual 

4. Relative Fit Index 
5. Comparative Fit Index 
6. Comparative Fit Index 
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 کل متغیرها بر یهدیگر. اثرات مستقیر و غیرمستقیر و 6 جدول

 
 

اسـت و بـا    20/1منابع انسـانی،   راهبرداثر مستقیر متغیر تعاملات اجتماعی بر ، 5براساس جدول      
کـه متغیـر تعـاملات اجتمـاعی اثـر       شـود  این ضـری  معنـادار اسـت. ملاحظـه مـی      tتوجه به آماره 

منابع انسـانی بـر پیامـدهای     راهبردمنابع انسانی ندارد. در ادامه اثر مستقیر بر  راهبردغیرمستقیمی بر 
این تأثیر نیز معنادار اسـت، بـاز هـر ملاحظـه      tسنجیده شد که با توجه به آماره  65/0سازمانی برابر 

قیر منابع انسانی بر پیامدهای سازمانی اثر غیرمستقیر ندارد و در ن ایـت اثـر مسـت    راهبردکه  شود می
ایـن ضـری     tکه با توجه بـه آمـاره    است 35/0متغیر تعاملات اجتماعی بر پیامدهای سازمانی، برابر 

 78/0باشد. از طرفی اثر غیرمستقیر متغیر تعاملات اجتماعی بر پیامـدهای سـازمانی، برابـر     معنادار می
عـاملات اجتمـاعی بـر    باشـد. اثـر کـل متغیـر ت     این ضری  نیز معنادار مـی  tکه با توجه به آماره  است

باشد که معنادار است. برای فرضیه چ ارم از آنجا که نتای  تحلیل مـدل   می 273/0پیامدهای سازمانی 
ثیر مسـتقیر و معنـاداری دارد و   منـابع انسـانی تـأ    راهبـرد ساختاری نشان داده، تعاملات اجتماعی بـر  

در نتیجـه نقـش   ؛ ر و معنـادار دارد منابع انسانی بر پیامدهای سـازمانی تـأثیر مسـتقی    راهبردچنین هم
منابع انسانی در رابطه بین تعاملات اجتماعی و پیامدهای سازمانی مـورد حمایـت    راهبردگری  میانجی

که تأثیر غیرمستقیر تعاملات اجتماعی بر پیامـدهای سـازمانی بـا حضـور نقـش       طوری به ؛قرار گرفت
تـر از تـأثیر مسـتقیر تعـاملات اجتمـاعی بـر        ( بـزرگ 78/0منابع انسانی )تأثیر غیرمسـتقیر     راهبرد

 .( است35/0پیامدهای سازمانی )تأثیر مستقیر   
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 هاگیری و پیشنهاد. نتیجه4

کـه اکبـر   طـوری  بـه  ؛تعاملات اجتماعی در کشورهای مختلف بسیار موردتوجه قرار گرفتـه اسـت       
پژوهش حاضر، تلاشی برای تحلیـل  اند.  های هنگ تی در این زمینه انجام داده گیاری کشورها، سرمایه

پیـام نـور اسـتان      منابع انسانی بـر پیامـدهای سـازمانی در دانشـگاه     راهبردتأثیر تعاملات اجتماعی و 
منـابع   راهبـرد عی بـر  نتای  بررسی فرضیه اول پژوهش نشان داد که تعـاملات اجتمـا  . کرمانشاه است
تواند از طریق توجه بـه فرهنـگ سـازمانی،    است اده از تعاملات اجتماعی میدار دارد.  اانسانی تأثیر معن

منابع انسانی منجـر بـه نتـای      راهبردملاحضات سیاسی و جو سازمانی گستر  یابد و در تاثیرگیاری 
تواند با توجه کرد. الف( دانشگاه مربوطه میتوان، به چند مورد اشاره  جمله میکه از آن شودم یدی می

منابع انسانی از جمله مشارکت کارکنان، از طریق درگیرشدن بـا   راهبردبه فرهنگ زمینه مناس  برای 
که یهی از م مترین  ند( بیان کرد2009و همهاران ) گونه که  انگهمان مسائل سازمانی فراهر آورد.

منابع انسانی در سازمان، وجود فرهنگ قوی سازمانی است.  راهبردشدن عوامل موفقیت درست اجرایی
 چـه  بـه  کـه این و انجام کار شیوه که یمعن این به است، یارزش ینظام برگیرنده در ب( جوسازمانی

. ک( گـاهی اوقـات   کنـد مـی  مشـخص  را تا انگیز  برانگیختـه شـود   شوندیداده م پادا  ییرفتارها
یی در راههارهـا دادن ارائـه برای ها  استراتژیست بنابراین ؛خواهد گرفت سازمان در شرایط بحرانی قرار

در غیـر ایـن فـورت    چـرا کـه    ؛چنین شرایطی باید به ملاحضات سیاسی توجه شایانی داشـته باشـند  
نتای  این فرضیه، با  رهایی یابند.گیر سازمان خواهد شد، توانند به مسائل م می که در آینده دامن نمی

 انجام شد مطابقت دارد.  (2013توسط داوودالموسوی )تحقیقاتی که 
تأیید قرار موردرا  پیامدهای سازمانیبر  یمنابع انسان راهبرد داری امعندر فرضیه دوم پژوهش، تأثیر      

 در عضـو  یـک  عنوان به بودن ازگاهی اوقات کارمندان سازمان توان گ ت  داد. براساس این یافته می

هـای زیـادی   د. این حالت علـت نکن به افطلاح، کارمند سازمان را ترك میکشند و می دست سازمان
آن ا پایین است یا عـدالت در سـازمان از دیـد آن ـا رعایـت نشـده اسـت،         یشغل یترضادارد از جمله 

عملهرد شغلی ضعی ی دارند و جو سازمان به سمتی خواهد رفت که خود کارمند فهر کند باید شـغلش  
د تا کارکنان مستعد خود را ح ظ کرده و آنـان را  کنیتلا  مر مقابل نیز سازمان د؛  .را ترك کند و ..

 یرله بئمس یناز اها نیز سازمانهمچنین  از خود بروز دهند؛ ییتا آن ا بتوانند عملهرد بالا یدتوانمند نما
ی هـا  استراتژیسـت  ؛ بنابراینینندبب یانخود را از دست بدهند و زکوشای  یانسان های یهدارند که سرما

از جمله: دادن پادا  ج ت ایجاد انگیز  در کارکنان برای ماندن  هایی منابع انسانی باید از طریق راه
. به ح  این مشهل .وجودآمده در سازمان و .ل بهئدادن کارکنان باهو  در مسادر شغلشان، مشارکت
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مطابقـت   ،انجـام شـد   (2008و سیمنز )پتروسهو  با تحقیقاتی که توسط نیزنتای  این فرضیه  بپردازند.
 دارد. 
بررسی شد کـه نتـای     یسازمان یامدهایبر پ یبا بررسی فرضیه سوم پژوهش نیز تعاملات اجتماع     

 مـدیریتی  اندیشـمندان امـروزه  هـا  با هر دارند. براساس این یافتـه  داری امعنآزمون نشان داد که تأثیر 
کـه در  طـوری ؛ بـه شوند محسوب می ها ، سازمانارزشمندترین سرمایه انسانیکارکنان از  که اند دریافته

 یسـازمان  یامـدهای پشـناخت  تـلا  بـرای   ؛ بنابراین دنتأثیرمستقیر دار ها سازمانشهست یا کامیابی 
که هر  ای(درك عدالت رویهیردستان، ز یشغل یردستان، رضایتز یشغل ، عملهردبه ترك شغل یلتما)

م می است که مدیران باید بـه   امر ،دنبر رفتار کارکنان داشته باش یاثرات مببت و من  توانند کدام می
. باشـد  یدرنظرگـرفتن نقـش و اثـر تعـاملات اجتمـاع      ید بـا باکه این توجه نیز  آن توجه داشته باشند

 ی،توجـه بـه فرهنـگ سـازمان     یـق از طر تواند می یاست اده از تعاملات اجتماعطور که گ ته شد،  همان
را طوری  یتعاملات اجتماع تواند عبارتی مدیران مییابد. بهگستر   یو جو سازمان یاسیملاحضات س

آفرینـی  نقش در سازمان تر هفعالان، اهداف سازمان و ها ارز  بهافراد متع د ایجاد و گستر  دهند که 
بـا عـدالت داشـته     هنمایند و عملهرد و رضایت شغلی ب تری همـرا وکمتر به ترك سازمان اقدام کنند 
مردانـی و همهـاران   ؛ (2015قنبر پور و همهـاران ) با تحقیقاتی که توسط  نیزنتای  این فرضیه  باشند.

ــاران ) ؛ (2014) ــالاری و همه ــاران ) 2014س ــوغری و همه ــی )  (؛2013(؛ گ ــانی فرح (؛ 2012اردک
نجام شد مطابقـت  ( ا2012( سو ان ، جهوپک )2012(؛ فخار ش زاد و همهاران )2013داوودالموسوی )

 دارد.
 یدر تأثیرگیاری تعاملات اجتمـاع  یمنابع انسان راهبرددر فرضیه چ ارم پژوهش نیز نقش میانجی      
 یامـدهای بر پ یبررسی شد و نتای  نشان داد که در تأثیرگیاری تعاملات اجتماع یسازمان یامدهایبر پ

توانـد اثـر    می یمنابع انسان راهبردعبارتی متغیر نقش میانجی را دارد، به یمنابع انسان راهبرد، یسازمان
پیـام نـور     دانشگاهبنابراین  ؛دهد دارد، را افزایش  یسازمان یامدهایبر پ یمببتی را که تعاملات اجتماع

یردسـتان،  زب تـر   یشغل ، عملهردترك شغلکاهش ) یسازمان یامدهایپ یبرای ارتقا استان کرمانشاه
توجـه   یمنابع انسـان  راهبردباید به  (ایدرك عدالت رویهیردستان، و گستر  ز یشغل افزایش رضایت

 ؛تحقـق یابـد   یتعـاملات اجتمـاع   تواند، از طریق توجه به فـن  ای داشته باشند و این م ر نیز می ویژه
 راهبـرد ای بـر   قابـل توجـه   تواند اثر می یتعاملات اجتماعگیری فرضیه اول گ ته شد،  در نتیجهچراکه 

(؛ 2014نتای  این فرضیه هر، با تحقیقاتی که توسـط سـالاری و همهـاران )   داشته باشد.  یمنابع انسان
(؛ فخار ش زاد و همهاران 2013( ؛ داوودالموسوی )2012اردکانی فرحی ) (؛2013گوغری و همهاران )

 مطابقت دارد. ،( انجام شد2013داوودالموسوی )، (2014یووان و همهاران )؛ (2012)
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ایـن نتـای  بـا آزمـون      تـوان گ ـت کـه     به نتای  مدل معادلات ساختاری مـی  توجهدر پایان و با      
عبارتی تأثیر مستقیر تعـاملات  . بهشود های پژوهش تأیید می رگرسیونی مطابقت دارد و باز هر فرضیه

 یامدهایپ بر یمنابع انسان راهبردو تأثیر مستقیر  یسازمان یامدهایپ و یمنابع انسان راهبردبر  یاجتماع
به تأیید رسید و با تأییـد   یسازمان یامدهایپ و یچنین تأثیر غیرمستقیر تعاملات اجتماعو هم یسازمان

تواند راهنمـا و مبنـایی بـرای     عنوان مدل تجربی که می توان، آن را به این مدل م  ومی پژوهش، می
 ت. های علمی و عملی آینده قرار گیرد، درنظر گرف پژوهش
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