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Abstract
Introduction: Today's organizations operate in a dynamic environment that can not only create 
significant opportunities for organizational growth, but also bring significant challenges to the 
organization. Therefore, to overcome these environmental conditions, organizations need to expand 
their resilience capacity in their organizational systems.
Methods: The present study is an applied research in terms of purpose and a descriptive survey in 
terms of data collection method. Research strategy in the category of quantitative research as well as 
in terms of method, has a research-descriptive nature. The statistical population of the present study 
was nurses in Tehran’s hospitals, which according to the Klein formula, at least 280 people were 
considered and selected by the simple random sampling method. After distributing the questionnaires, 
the required information was collected and analyzed using SMART PLS software.
Results: The research findings indicate a significant relationship between the research variables that 
led to the confirmation of the hypotheses; thus, the functions of strategic human resource management 
are directly and significantly related to organizational resilience and social capital. Social capital also 
has a significant relationship with organizational resilience. The mediation of social capital in the 
relationship between strategic human resource management and organizational resilience was also 
confirmed.
Conclusions: Managers can increase the resilience of nurses and hospitals by providing the conditions 
that nurses share information, ideas and other resources with each other to perform tasks, as well as 
considering nurses' opinions and ideas in decisions
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چکیده
ــای  ــاد فرصت‌ه ــر ایج ــاوه ب ــد ع ــط می‌توان ــن محی ــه ای ــد ک ــت می‌کنن ــا فعالی ــی پوی ــروزی در محیط ــازمان‌های ام ــه: س مقدم
قابل‌توجــه بــرای رشــد ســازمان، چالش‌هــای مهمــی را بــرای ســازمان بــه همــراه آورد. لــذا بــرای غلبــه بــر ایــن شــرایط محیطــی، نیــاز 

ــد. ــاب‌آوری خــود را در سیســتم‌های ســازمانی خــود گســترش دهن ــت ت ــه ســازمان‌ها ظرفی اســت ک
ــی                      ــی پیمایش ــات توصیف ــردآوری اطلاع ــث روش گ ــردی و از حی ــات کارب ــوع تحقیق ــدف از ن ــر ه ــر از نظ ــش حاض روش کار: پژوه
مــی باشــد. اســتراتژی پژوهــش در زمــره پژوهــش هــای کمــی و همچنیــن از حیــث روش، دارای ماهیــت پژوهشــی- توصیفــی اســت. 
جامعــه آمــاری پژوهــش حاضــر از پرســتاران بیمارســتان هــای دولتــی شــهر تهــران بودنــد کــه حجــم نمونــه بــا توجــه بــه فرمــول کیلان 
حداقــل 280 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و بــه روش نمونــه گیــری تصادفــی ســاده انتخــاب شــدند. اطلاعــات مــورد نیــاز، پــس از توزیــع 

پرسشــنامه هــا، جمــع آوری و بــا اســتفاده از نــرم افــزار SMART PLS تجزیــه ‌و تحلیــل شــد. 
یافتــه هــا: یافتــه هــای پژوهــش بــر وجــود رابطــه معنــادار بیــن متغیرهــای پژوهــش دلالــت دارد کــه بــه تائیــد فرضیــه هــا منجــر 
شــد؛ بنابرایــن کارکردهــای مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی رابطــه مســتقیم و معنــادار بــا تــاب آوری ســازمانی و ســرمایه اجتماعــی 
دارد. همچنیــن ســرمایه اجتماعــی بــا تــاب آوری ســازمانی رابطــه معنــادار دارد. همچنیــن، میانجــی بــودن ســرمایه اجتماعــی در رابطــه 

بیــن مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک و تــاب آوری ســازمانی نیــز تائیــد شــد.
نتیجــه گیــری: مدیــران بــا فراهــم نمــودن شــرایطی کــه در آن پرســتاران اطلاعــات، ایــده هــا و دیگــر منابــع را بــرای انجــام وظایــف 
در اختیــار کیدیگــر قــرار دهنــد و همچنیــن مدنظــر قــرار دادن نظــرات و ایــده هــای پرســتاران در تصمیــم گیــری هــا، مــی تواننــد ســبب 

افزایــش تــاب آوری پرســتاران و بیمارســتان شــوند.
کلیدواژه ها: کارکردهای مدیریت منابع انسانی استراتژیک، تاب آوری سازمانی، سرمایه اجتماعی.

مقدمه
ــال  ــا و در ح ــی پوی ــروزی در محیط ــازمان‌های ام ــع و س جوام
ــر  ــاوه ب ــد ع ــط می‌توان ــن محی ــه ای ــد ک ــت می‌کنن ــر فعالی تغیی
ــرای رشــد و موفقیــت ســازمان،  ایجــاد فرصت‌هــای قابل‌توجــه ب
ــه همــراه آورد.  ــرای ســازمان ب ــد و چالش‌هــای مهمــی را ب تهدی
ــت در  ــدم قطعی ــی، ع ــی جهان ــای مال ــادی، بحران‌ه ــود اقتص رک
بــازار رقابتــی و شــرایط سیاســی و اجتماعــی، رقابــت و بقــای یــک 
ــرایط  ــن ش ــر ای ــه ب ــرای غلب ــذا ب ــد. ل ــد می‌کن ــازمان را تهدی س
محیطــی مخــرب، نیــاز اســت کــه ســازمان‌ها ظرفیــت تــاب‌آوری 
ــود گســترش  ــی خ ــر بنای ــازمانی و زی ــود را در سیســتم‌های س خ

دهنــد )1، 2(. تــاب‌آوری ســازمانی عبــارت اســت از ظرفیــت 
ــظ  ــی حف ــترس‌زا، توانای ــرایط اس ــا ش ــدن ب ــار آم ــت در کن مقاوم
ــاب‌آوری  ــوب. ت ــرایط نامطل ــدی از ش ــی بهره‌من ــت و توانای موقعی
ســازمانی را می‌تــوان از طریــق مجموعــه‌ای از قابلیت‌هــای 
خــاص ســازمانی، روال‌هــا، رویه‌هــا و فرآیندهایــی کــه بــه‌ 
ــه  ــازد و رو ب ــد می‌س ــود را هدفمن ــازمان خ ــا س ــیله‌ی آن‌ه وس
ــید )3(.  ــعه بخش ــرد و توس ــت ک ــد، مدیری ــت می‌کن ــو حرک ‌جل
پولــک )1997( مفهــوم تــاب آوری را وارد ادبیــات پرســتاری نمــود 
ــه  ــر شــکل فاجع ــرای تغیی ــی ب ــوان توانای ــه عن ــاب آوری را ب و ت
بــه یــک تجربــه ســازنده و پیشــرونده توصیــف کــرد )4(. ظرفیــت 
ــی، درک  ــه، آگاه ــری مقتدران ــق رهب ــد از طری ــاب‌آوری می‌توان ت
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شــرایط عملیاتــی، توانایــی مدیریــت آســیب‌پذیری‌ها و ســازگاری 
ــش  ــی افزای ــاط مال ــانی و احتی ــرمایه انس ــریع، س ــرات س ــا تغیی ب
ــه  ــی ک ــل مهم ــر از عوام ــی دیگ ــن، کی ــر ای ــاوه ب ــد )5(. ع یاب
ســبب افزایــش تــاب‌آوری ســازمانی و مانــدگاری در محیــط-کاری 
ــتم  ــت. سیس ــانی اس ــع انس ــتراتژیک مناب ــت اس ــود، مدیری می‌ش
ــای  ــارت و توانایی‌ه ــش، مه ــد دان ــانی بای ــع انس ــت مناب مدیری
ــعه  ــا توس ــازمانی و رویه‌ه ــای س ــه قابلیت‌ه ــرای ارائ ــردی را ب ف
ــراد را  ــه اف ــانی ک ــع انس ــت مناب ــتم مدیری ــع سیس ــد. در واق ده
ــتراتژی  ــا اس ــی‌دارد، ب ــه م ــازمان نگ ــک س ــی ی ــته اصل در هس
ــر  ــای زیســت‌محیطی را مدنظ ــده و چالش‌ه ــازمانی همســو ش س
ــاب‌آوری  ــعه ت ــه توس ــق ب ــن طری ــن، از ای ــد. بنابرای ــرار می‌ده ق
ــرای  ــازمان ب ــک س ــت ی ــد )6(. ظرفی ــک می‌کن ــازمانی کم س
توســعه تــاب‌آوری ســازمانی از طریــق مدیریــت اســتراتژیک منابــع 
ــدان  ــن کارمن ــردی در بی ــای ف ــرای ایجــاد صلاحیت‌ه انســانی ب
ــی  ــه وقت ــه‌ای ک ــه ‌گون ــود )1، 3، 6، 7(. ب ــل می‌ش ــی حاص اصل
در ســطح ســازمانی شــکل می‌گیــرد، ایــن امــکان را بــرای 
ســازمان‌ها فراهــم می‌کنــد تــا بــه ‌طــور مؤثــری عــدم اطمینــان 
ــه  ــدات ارائ ــورد تهدی ــژه‌ای را در م ــد، پاســخ‌های وی را جــذب کنن
کننــد و ســرانجام درگیــر فعالیت‌هــای تغییــری شــوند تــا بتواننــد 
ــد،  ــد می‌کن ــا را تهدی ــوه آن‌ه ــای بالق ــه بق ــی ک ــل مخرب از عوام
در امــان بماننــد )8(. مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی تمایــل 
ــزه در  ــاد انگی ــرای ایج ــارکتی را ب ــت مش ــرد مدیری ــا روکی دارد ت
کارمنــدان بــه اجــرا بگــذارد و بــه آن‌هــا بــه ‌عنــوان نوعــی ســرمایه 
ــود  ــت ش ــان مدیری ــاز اســت عملکردش ــه نی ــرد ک انســانی می‌نگ
ــک  )9(. برخــاف ســرمایه انســانی، ســرمایه اجتماعــی در هــر ی
ــاد  ــط ایج ــه‌ رواب ــه ارزش کلی ــت بلک ــود نیس ــدان موج از کارمن
ــارج از ســازمان را  شــده توســط اعضــای ســازمان در داخــل و خ
ــوع دانــش  شــامل می‌شــود. ســرمایه اجتماعــی یــک دارایــی از ن
اســتراتژیک بــرای ســازمان اســت و ارزش آن بــا توجــه بــه کیفیت 
ــود. در هــر  روابــط داخلــی و خارجــی ســازمان متفــاوت خواهــد ب
صــورت، ایجــاد ســرمایه اجتماعــی بــه یــک محیــط ســازمانی نیــاز 
دارد کــه بتوانــد دانــش و اطلاعــات را تــا حــد ممکــن آزادانــه جــا 
بــه جــا کنــد و موانــع عمــودی و افقــی را بــرای ترغیــب ارتباطــات 
ــی،  ــور کل ــه‌ ط ــرد )10(. ب ــن بب ــدان از بی ــش کارمن ــادل دان و تب
ــع انســانی محیطــی را فراهــم  ــرد مدیریــت اســتراتژیک مناب کارب
می‌کنــد کــه در آن تعامــل درون ‌ســازمانی و تبــادل دانــش 
مؤثرتــر باشــد و ســرمایه‌های اجتماعــی توســط ســازمان انباشــته 
ــتراتژیک  ــت اس ــع، مدیری ــرد. در واق ــرار گی ــتفاده ق ــورد اس و م
منابــع انســانی اســت ســبب ایجــاد برقــراری روابــط اجتماعــی در 

بیــن کارکنــان می‌شــود و از طریــق ایجــاد یــک برنامــه‌ راهنمــا، 
ارزش‌هــا، هنجارهــا و فرهنــگ ســازمان را بــه کارکنــان تــازه‌وارد 
منعکــس می‌کنــد، فرصت‌هــای رشــد را بــرای کارمنــدان فراهــم 
ــش  ــران را افزای ــا دیگ ــل ب ــه تعام ــا ب ــل آن‌ه ــد و تمای می‌نمای
ــرای  ــی، ب ــای فن ــر مهارت‌ه ــاوه ب ــدان ع ــد )11(. کارمن می‌ده
توســعه و حفــظ شــبکه‌های اجتماعــی در داخــل و خــارج از 
ــد )12(.  ــاج دارن ــز احتی ــردی نی ــن ف ــای بی ــه مهارت‌ه ســازمان ب
ــی  ــت بالای ــائل از اهمی ــل مس ــژه در ح ــی به‌وی ــی کار تیم توانای
ــع انســانی  ــت اســتراتژیک مناب ــن، مدیری برخــوردار اســت. بنابرای
ــا مهارت‌هــای  ــا انتخــاب نامزدهــای شــغلی و اعضــای گــروه ب ب
بیــن فــردی بــالا و توانایــی کار در گــروه و همچنیــن بــا در نظــر 
گرفتــن برنامه‌هــای آموزشــی مناســب بــرای کارمنــدان، می‌توانــد 
ســرمایه اجتماعــی ســازمانی را ارتقــا بخشــد )10، 11، 13(. هماننــد 
مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی، ســرمایه اجتماعــی عنصــری 
ــاب‌آوری  ــده‌ای در ت ــش تعیین‌کنن ــه نق ــت ک ــی اس ــم و حیات مه
ســازمانی دارد )14(. درواقــع، تــاب‌آوری ســازمانی نیــاز بــه منابــع 
متفاوتــی بــرای غلبــه بــر رخدادهــای محیطــی دارد. یــک ســازمان 
تــاب آور بایــد ایــن قابلیــت را داشــته باشــد کــه در مواقــع بحرانــی، 
ــری  ــا به‌کارگی ــه ب ــی بلک ــع داخل ــتفاده از مناب ــا اس ــا ب ــه ‌تنه ن
ــد.  ــع خارجــی نیــز عملکردهــای اساســی خــود را حفــظ نمای مناب
در ایــن راســتا، ســرمایه اجتماعــی یــک منبــع خارجــی ارزشــمند 
اســت کــه بــه ســازمان هــا در زمینــه ایجــاد ظرفیــت تــاب‌آوری 
ــد  ــي می‌توان ــرمايه اجتماع ــه س ــرا ک ــد )15(، چ ــک می‌کن کم
ــه  ــي ب ــرده و دسترس ــل ك ــي عم ــال اطلاعات ــك كان ــوان ي به‌عن
ــش  ــات را افزاي ــار اطلاع ــي انتش ــد و كاراي ــم كن ــع را فراه مناب
دهــد. بنابرایــن، ســرمایه اجتماعــی می‌توانــد دسترســی بــه منابــع 
وســیع و بــا کیفیــت بــالا، اطلاعــات بــه ‌موقــع و مشــاوره عملــی را 
تســهیل کنــد، کــه بــرای مقابلــه بــا اختــالات غیرمنتظــره بســیار 
مفیــد اســت )16( و بــه ایــن صــورت ظرفیــت تــاب‌آوری ســازمانی 

را افزایــش می‌دهــد )14، 15، 16، 17(.
امــروزه مدیــران پرســتاری بــا چالــش هــای مدیریتــی بــرای اداره 
کــرده نیروهــای چنــد نســله، ضروریــات مالــی بــرای ارائــه مراقبت 
بهتــر بــا هزینــه هــای پاییــن تــر و رقابــت بــرای فراهــم کــردن 
ــتاران در کشــمکش  ــتن پرس ــرای نگهداش ــده آل ب ــط کار ای محی
اســترس، مواجــه هســتند )18(. بــا اســتفاده از مدیریت اســتراتژیک 
منابــع انســانی و ســرمایه اجتماعــی در ســطح ســازمانی می‌تــوان 
گام‌هــای مفیــدی را درزمینــه افزایــش ظرفیــت تاب‌آوری ســازمانی 
برداشــت )14(، چــرا کــه ســرمایه اجتماعــی از جملــه مواردی اســت 
کــه ســبب افزایــش بهــره وری پرســتاران و بــه طبــع آن، افزایــش 
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کارایــی ســازمان مــی شــود )19(. لــذا، از آنجایــی‌ کــه پژوهشــی 
کــه بدیــن صــورت بــه بررســی تــاب‌آوری ســازمان بپــردازد یافــت 
نشــده اســت، ایــن پژوهــش بــر آن اســت تــا بــا پــر کــردن خــا 
ــع  ــه بررســی اهمیــت نقــش مدیریــت اســتراتژیک مناب موجــود ب
ــن  ــازمانی در بی ــاب‌آوری س ــر ت ــی ب ــرمایه اجتماع ــانی و س انس
پرســتاران بیمارســتان هــای دولتــی شــهر تهــران بپــردازد. بنابراین 
بــا توجــه بــه توضیحــات فــوق و مــدل مفهومــی پژوهــش، فرضیه 

هــا بــه صــورت زیــر تدویــن مــی شــود:
H1: مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی اثــر مثبــت و معنــاداری 

بــر تــاب آوری ســازمانی دارد.
H2: مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی اثــر مثبــت و معنــاداری 

بــر ســرمایه اجتماعــی دارد.
ــاب‌آوری  ــر ت ــاداری ب ــت و معن ــر مثب ــی اث ــرمایه اجتماع H3: س

ــازمانی دارد. س
ــرمایه  ــق س ــانی از طری ــع انس ــتراتژیک مناب ــت اس H4: مدیری
ــاب آوری ســازمانی دارد. ــر ت ــاداری ب ــر مثبــت و معن اجتماعــی اث

 

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش به اقتباس از لنیکهال و دیگران  )2011(، دونیت و دیگران )2015( و جیا )2018(

روش کار
ــردی و از  ــوع تحقیقــات کارب پژوهــش حاضــر از نظــر هــدف از ن
حیــث روش گــردآوری اطلاعــات توصیفــی پیمایشــی مــی باشــد. 
اســتراتژی پژوهــش در زمــره پژوهــش هــای کمــی و همچنیــن از 
ــه  حیــث روش، دارای ماهیــت پژوهشــی- توصیفــی اســت. جامع
ــهر  ــی ش ــای دولت ــتان ه ــتاران بیمارس ــش را پرس ــاری پژوه آم
تهــران تشــکیل داده انــد. حجــم نمونــه بر اســاس فرمــول کیلان، 
بــه ازای هــر متغیــر مکنــون 20 نفــر و در کل حداقــل 200 نفــر در 
نظــر گرفتــه‌ شــده اســت؛ لــذا در ایــن پژوهش تعــداد حداقــل 280 
نفــر بــرای نمونــه در نظــر گرفتــه شــد کــه بــه روش نمونــه گیری 
تصادفــی ســاده انتخــاب شــدند. ابــزار گــردآوری اطلاعــات در ایــن 
تحقیــق پرسشــنامه بــوده اســت کــه تعــداد 310 پرسشــنامه توزيــع 
و 288 پرسشــنامه تکمیــل شــده جمــع‌آوری شــد. بــرای ســنجش 
ــنامه  ــانی از پرسش ــع انس ــتراتژیک مناب ــت اس ــای مدیری کارکرده
ــات،  ــران خدم ــوزش، جب ــد آم ــگ )2009( در 5 بع ــن و هوآن چ

ــرای  ــارکت، ب ــانی و مش ــع انس ــن مناب ــرد، تامی ــی عملک ارزیاب
ســنجش تــاب آوری ســازمانی از پرسشــنامه لنینکهــال و همکاران 
)2011( در 3 بعــد رفتــاری، زمینــه ای و ادراکــی و بــرای ســنجش 
ســرمایه اجتماعــی از پرسشــنامه ناهاپیــت و گوشــال )2000( در 3 
بعــد ســاختاری، شــناختی و ارتباطــی اســتفاده شــده اســت. ایــن 
ــورد  ــازی لیکــرت م ــج امتی ــف پن ــه وســیله طی ــا ب پرسشــنامه ه
ســنجش قــرار گرفتــه انــد. بــرای بررســی و آزمــون فرضیــه هــای 
تحقیــق از نــرم افــزار Smart PLS بهــره گرفتــه شــده اســت.

یافته ها
بــه منظــور تحلیــل داده هــای پژوهــش، از آمــار توصیفــی بــرای 
ــا  ــل متغیرهــای جمعیــت شــناختی اســتفاده شــده اســت. ب تحلی
ــه  ــد از نمون ــده، 71/8 درص ــع آوری ش ــای جم ــه داده ه ــه ب توج
ــد.  ــان و 38/2 درصــد را مــردان تشــکیل دادن مــورد مطالعــه را زن
ــر 40 ســال  ــه دارای ســن زی ــورد مطالع ــه م 59/4 درصــد از نمون
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بودنــد کــه نشــان از جــوان بــودن افراد پاســخگو بــه ســوالات دارد. 
ــه مــورد مطالعــه دارای مــدرک لیســانس  همچنیــن 68/3 از نمون
ــه  ــتفاده از س ــا اس ــری، ب ــدازه گی ــای ان ــدل ه ــرازش م ــد. ب بودن
معیــار پایایــی شــاخص )ضرایــب بارهــای عاملــی، ضرایــب آلفــای 
کرونبــاخ، پایایــی ترکیبــی( بررســی مــی شــود. نخســت بارهــای 

ــج نشــان داد  ــا آیتــم هــا بررســی شــدند. نتای عاملــی ســوالات ی
ــی همــه ســوالات بیشــتر از 0/4 اســت کــه از مناســب  ــار عامل ب
بــودن ایــن معیــار حکایــت مــی کنــد. ســایر نتایــج ضرایــب آلفــای 
ــاخ، پایایــی ترکیبــی و روایــی همگــرا در )جــدول 1( آمــده  کرونب

اســت.

 جدول 1:  نتایج پایایی و روایی ابزار گردآوری اطلاعات

ضریب میانگین واریانس آلفای کرونباخمتغیرهای پژوهش
)AVE( استخراج شده

ضریب پایاییمرکب 
)CR(

0/70/50/7حد قابل قبول
0/8740/5700/898مدیریت استراتژیک منابع انسانی

0/8240/8510/919آموزش
0/7390/7930/885جبران خدمات
0/7690/7520/858ارزیابی عملکرد

0/7210/7810/877تامین منابع انسانی
0/7510/8000/889مشارکت

0/9080/5690/923سرمایه اجتماعی
0/7960/6210/867ساختاری
0/7870/5370/809شناختی
0/8450/5640/886ارتباطی

0/9430/5270/950تابآوری سازمانی
0/8490/5700/888رفتاری

0/9020/6720/925زمینه ای
0/8960/6600/921ادراکی

ــی  ــاخ، پایای ــای کرونب ــر آلف ــدول 1(، مقادی ــج )ج ــاس نتای براس
ترکیبــی و روایــی همگــرا بــرای متغیرهــای پژوهــش بــه ترتیــب 
بالاتــر از 0/7 و 0/5 محاســبه شــده اســت کــه از پایایــی و روایــی 
مناســب ابــزار گــردآوری اطلاعــات حکایــت مــی کنــد. در )شــکل 
2(، مــدل ســاختاری پژوهــش در حالــت تخمیــن اســتاندارد نشــان 

داده شــده اســت.
ــاداری  ــت معن ــش در حال ــاختاری پژوه ــدل س ــکل 3(، م در )ش
ــده از  ــت آم ــه دس ــج ب ــن نتای ــت. همچنی ــده اس ــان داده ش نش
آزمــون فرضیــات پژوهــش در )جــدول 2( نشــان داده شــده اســت.

جدول 2. نتایج بررسی فرضیات پژوهش
نتیجهمقدار آماری )T(ضریب مسیرفرضیه های پژوهش

کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تابآوری سازمانی تاثیر 
تائید0/3215/792مثبت و معناداری دارد.

کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی تاثیر 
تائید0/83641/686مثبت و معناداری دارد.

تائید0/57810/596سرمایه اجتماعی بر تابآوری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.
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ــاری  ــدار آم ــی مق ــدول 2(، از آنجای ــای )ج ــه داده ه ــه ب ــا توج ب
ــر از  ــش بالات ــود در پژوه ــای موج ــه ه ــی فرضی ــرای تمام T ب
ــات  ــن فرضی ــان کــرد کــه تمامــی ای ــوان بی 1/96 اســت، مــی ت
در ســطح اطمینــان 0/95 تائیــد شــده انــد. تحلیــل داده هــا نشــان 
ــا  ــانی ب ــع انس ــتراتژیک مناب ــت اس ــای مدیری ــه کارکرده داد ک
ضریــب مســیر 0/321 بــر تــاب آوری ســازمانی اثــر مــی گــذارد. 
کارکردهــای مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی با ضریب مســیر 
0/836 بــر ســرمایه اجتماعــی اثــر مــی گــذارد. ســرمایه اجتماعــی 
بــا ضریــب مســیر 0/578 بــر تــاب آوری ســازمانی اثــر می گــذارد. 
همچنیــن در خصــوص فرضیــه چهــارم پژوهــش، بررســی نقــش 
میانجــی ســرمایه اجتماعــی در رابطــه بیــن کارکردهــای مدیریــت 
اســتراتژیک منابــع انســانی و تــاب آوری ســازمانی از آزمون ســوبل  
اســتفاده مــی شــود. در آزمــون ســوبل، مقــدار T از طریــق فرمــول 
ــد کــه در صــورت بیشــتر شــدن از مقــدار  ــه دســت مــی آی )1( ب
ــودن  ــادار ب ــان 95 درصــد معن ــوان در ســطح اطمین ــی ت 1/96 م

تاثیــر متغیــر میانجــی را تائیــد کــرد.
  

ــاره   ــر میانجــی از آم ــر غیرمســتقیم متغی ــن شــدت اث ــرای تعیی ب
ــار                      ــن 0 و 1 را اختی ــداری بی ــه مق ــود ک ــی ش ــتفاده م VAF اس
مــی کنــد. مقــدار VAF از طریــق فرمــول 2 محاســبه مــی شــود:

 

ــر کل  ــد اث ــش از 60 درص ــا بی ــه تقریب ــت ک ــدان معناس ــن ب ای
کارکردهــای مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی بــر تــاب آوری 
ســازمانی از طریــق غیرمســتقیم توســط متغیــر میانجــی ســرمایه 
اجتماعــی تعییــن مــی شــود. در نهایــت جهــت بررســی بــرازش 
ــتفاده  ــوان GOF اس ــا عن ــاری ب ــش از معی ــی پژوه ــدل کل م
مــی شــود. ســه مقــدار 0/01، 0/25 و 0/36 بــه عنــوان مقادیــر 
ضعیــف، متوســط و قــوی بــرای ایــن معیــار معرفــی شــده اســت. 
ــا  ــر ب ــی براب ــدل کل ــزان GOF م ــه 3 می ــه رابط ــه ب ــا توج ب
0/735 اســت کــه نشــان دهنــده بــرازش قــوی مــدل پژوهــش 

حاضــر اســت.

نتیجه ‌گیری
ــاب‌آوری  ــوم ت ــه بررســی مفه ــی، پژوهــش حاضــر ب ــه ‌طورکل ب
ــع  ــتراتژیک مناب ــت اس ــر مدیری ــی تاثی ــز چگونگ ــازمانی و نی س
انســانی بــا میانجــی گــری ســرمایه اجتماعــی بــر ایجاد و توســعه 
ــران  ــی شــهر ته ــان پرســتاران بیمارســتان هــای دولت آن در می
ــر  ــش، متغی ــه اول پژوه ــه فرضی ــاس نتیج ــر اس ــردازد. ب می‌پ
مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی اثــر مثبــت و معنــاداری بــر 
تــاب‌آوری ســازمانی دارد کــه در راســتای نتایــج پژوهــش هــای 
)1، 3، 6، 7، 8( می‌باشــد. آنهــا در پژوهــش خــود بــه ایــن نتیجــه 
دســت یافتنــد کــه هــدف اصلــی از مدیریــت اســتراتژیک منابــع 
انســانی بهبــود انگیــزه و مهــارت کارمنــدان اســت و می‌تــوان از 
ایــن عوامــل کلیــدی بــرای بهبــود توانایــی ســازمان در دســتیابی 
بــه اهــداف اســتراتژیک خــود اســتفاده کــرد. در واقــع، نتایــج بــه 
ــران بیمارســتان  ــده حاکــی از آن اســت کــه اگــر مدی ‌دســت ‌آم
ــغلی  ــت ش ــان‌دهنده‌ امنی ــه نش ــد ک ــاد کنن ــی را ایج ــا فضای ه
ــز  ــا نی ــای آن ه ــان و پرســتاران باشــد و نظــرات و ایده‌ه کارکن
بررســی و در تصمیم‌گیری‌هــا مدنظــر قــرار گیــرد، نوعــی ثبــات 
ــازمان را از  ــان س ــرد و کارکن ــکل می‌گی ــازمان ش ــی در س درون
ــن  ــد و ای ــارزه می‌کنن ــاط آن مب ــرای حی ــد و ب خودشــان می‌دانن
امــر ســبب افزایــش تــاب‌آوری کارکنــان، پرســتاران و بیمارســتان 
ــود. تــاب‌آوری ســازمانی ایــن قابلیــت را بــه ســازمان  می‌ش
می‌دهــد کــه بتوانــد در شــرایط نامعلــوم و مبهــم، عملکــرد قابــل 
ــتان  ــه بیمارس ــود ک ــنهاد می‌ش ــذا پیش ــد. ل ــه ده ــی را ارائ قبول
هــا، سیاســت‌ها و برنامه‌هــای آموزشــی جامعــی را مدنظــر قــرار 
دهنــد تــا توانایــی حــل مســائل در کارکنان و پرســتاران بــالا رود، 
ــد  ــور باش ــه مح ــور و نتیج ــان رفتارمح ــرد کارکن ــی عملک ارزیاب
ــان و پرســتاران  ــرای کارکن ــا ب ــاداش و مزای ــا آن پ و متناســب ب
در نظــر گرفتــه شــود، نظــام ارزیابــی عملکــرد کارکنــان و 
ــز  ــانی تمرک ــع انس ــعه مناب ــر توس ــازمان ب ــن س ــتاران در ای پرس
کنــد، اســتخدام کارکنــان متناســب بــا نیازهــای آتــی ســازمان و 
بــر اســاس مهــارت و تخصــص آن‌هــا صــورت گیــرد، هــر فــرد 
ــد و  ــت کن ــوق دریاف ــی کــه   انجــام می‌دهــد حق در ازای فعالیت

ــی شــود. ــد ارزشــمند تلق ــه مطــرح می‌کن پیشــنهادهایی ک
 فرضیــه دوم پژوهــش حاکــی از آن اســت کــه مدیریــت 
اســتراتژیک منابــع انســانی اثــر مثبــت و معنــاداری بــر ســرمایه 
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اجتماعــی دارد کــه همســو بــا نتایــج پژوهــش هــای )10، 11، 12، 
13( اســت. نتایــج پژوهــش آن‌هــا بیان‌کننــده‌ ایــن موضــوع اســت 
کــه بــا اســتفاده از مدیریــت اســتراتژیک منابــع انســانی می‌تــوان 
ــع  ــان برداشــتن موان ــا از می ــه کــرد و ب ــر ســاختار عمــودی غلب ب
ــا را  ــازمان ه ــی در س ــرمایه اجتماع ــطح س ــوان س ــی، می‌ت افق
ــه ســرمایه انســانی  ــد ک ــد می‌کنن ــات تایی ــن مطالع ــرد. ای ــالا ب ب
ــان  ــه بی ــتند ک ــی هس ــای مهم ــی دارایی‌ه ــرمایه اجتماع و س
ــه  ــای نوآوران ــه از توانایی‌ه ــک مجموع ــای ی ــد خروجی‌ه می‌کن
آن مشــتق می‌شــود. در واقــع، مــا می‌دانیــم کــه نــوآوری درگــرو 
و  انســانی  کــه ســرمایه‌های  اســت  نامشــهود  ســرمایه‌های 
اجتماعــی نقــش اساســی را در ایــن زمینــه ایفــا می‌کننــد. ســرمایه 
اجتماعــی همــکاری را تشــویق و تســهیل جریــان اطلاعــات، ایجاد 
دانــش و انباشــت دانــش و خلاقیــت را تقویــت می‌کنــد، کــه همــه 
این‌هــا به‌طــور مثبــت بــا قابلیت‌هــای نــوآوری بیمارســتان بــرای 
توســعه فرایندهــای جدیــد یــا بهبــود یافتــه مرتبــط اســت. یقینــا 
ــادی  ــد زی ــا ح ــد ت ــی می‌توان ــرمایه اجتماع ــه س ــه ب ــدم توج ع
ــذارد.  ــر بگ ــازمانی تأثی ــرد س ــوآوری و عملک ــای ن ــر توانایی‌ه ب
بنابرایــن بیمارســتان هــا بایــد بــه ‌طــور مــداوم در ســرمایه 
ــع  ــتراتژیک مناب ــت اس ــتم‌های مدیری ــق سیس ــی از طری اجتماع
ــد را  ــای جدی ــد فرصت‌ه ــا بتوان ــد ت ــرمایه‌گذاری کنن ــانی س انس
ــد آگاه باشــند  ــع انســانی بای ــران مناب ــد. مدی حــس و تصــرف کن
ــه  ــهود ب ــای نامش ــر دارایی‌ه ــی ب ــی مبتن ــای رقابت ــه مزیت‌ه ک
ــول  ــد در ط ــه نبای ــتگی دارد ک ــی بس ــرمایه‌گذاری‌های تجمع س
ــه  ــا بیمارســتان آن‌هــا ب ــه شــوند ت ــت قرارگرفت زمــان مــورد غفل

ــوب نرســند. موقعیــت نامطل
ــت  ــر مثب ــی اث ــرمایه اجتماع ــر س ــوم، متغی ــه س ــاس فرضی براس
و معنــاداری بــر تــاب‌آوری ســازمانی دارد کــه مطابــق بــا 
ــن  ــه ای ــا ب ــای )14، 15، 16، 17( اســت. آن‌ه ــج پژوهــش ه نتای
نتیجــه دســت یافتنــد کــه اگــر ســازمان هــا بخواهنــد در ایجــاد 
تــاب‌آوری پیشــگام باشــند، بایــد ســرمایه‌های اجتماعــی بــه ‌ویــژه 

ــد.  ــت کنن ــاد و تقوی ــی را ایج ــرمایه اجتماع ــاختاری س ــه س جنب
ــبکه‌های  ــد ش ــه اول بای ــا در درج ــتان ه ــال، بیمارس به‌عنوان‌مث
اجتماعــی پایــدار و متنــوع ایجــاد کننــد تا بتواننــد از طریــق تقویت 
ســرمایه ســاختاری، تــاب‌آوری ســازمانی را افزایــش دهنــد. در واقع 
اگــر کارکنــان و پرســتاران بیمارســتان اطلاعــات، ایده‌هــا و دیگــر 
ــه  ــد، ب ــب ‌کنن ــر ترکی ــا کیدیگ ــف ب ــرای انجــام وظای ــع را ب مناب
ــا کیدیگــر رابطــه خوبــی  احساســات کیدیگــر احتــرام بگذارنــد، ب
داشــته باشــند، بــه شــیوه‌ای ســالم و ســازنده کیدیگــر را نقــد کننــد 
و همیشــه کیدیگــر را از امــور مطلــع ســازند زمینــه‌ لازم را بــرای 
ــن  ــد. بنابرای ــم می‌کنن ــا فراه ــتان ه ــاب‌آوری بیمارس ــش ت افزای
پیشــنهاد می‌شــود کــه بیمارســتان هــا بــرای کارکردهــای 
ــرای  ــد، ب ــل باش ــادی قائ ــای کاری ارزش زی ــا و گروه‌ه گروه‌ه
ــد،  ــادی را فراهــم کن عضویــت افــراد در گروه‌هــا فرصت‌هــای زی
روحیــه گروهــی و تیمــی را در میان کارکنان و پرســتاران گســترش 
دهنــد بــه صورتــی کــه کارکنــان و پرســتاران ایــن بیمارســتان هــا 
در امــور مختلــف مشــارکت و همــکاری نماینــد، و مدیــران نســبت 
ــا  ــا متقاب ــادار باشــند ت ــان و پرســتاران وف ــه ارزش‌هــای کارکن ب
ایــن حــس وفــاداری و اعتمــاد در آن هــا نیــز شــکل گیــرد و خــود 
ــز  ــت نی ــد. در نهای ــی کنن ــترک تلق ــواده مش ــک خان ــو ی را عض
ــع  ــت اســتراتژیک مناب ــارم، مدیری ــه چه مشــخص شــد در فرضی
ــع  ــر مثبــت و مناب ــه ســرمایه اجتماعــی تاثی ــا توجــه ب انســانی، ب
داری بــر تــاب آوری ســازمانی دارد. ايــن پژوهــش نيــز مانند ســاير 
پژوهش‌هــا بــا محدوديت‌هايــي مواجــه بــود کــه عبــارت اســت از 
اینکــه اطلاعــات ایــن پژوهــش محــدود بــه داده‌هایــی اســت کــه 
بیمارســتان هــای شــهر تهــران جمــع‌آوری شــده اســت و ممکــن 
اســت در ســایر ارگان هــا و صنایــع نتایــج متفاوتــی ارائــه شــود. لذا 
ــه آمــاري وســيع‌تر  ــا جامع پيشــنهاد مي‌شــود پژوهشــي مشــابه ب
ــان  ــا اطمين ــج ب ــا نتاي ــرد ت ــف كشــور انجــام گي از مناطــق مختل

ــل ‌اســتفاده باشــد. ــرای ســازمان‌ها قاب بیشــتری ب
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