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  چكيده
ي تاريخي درباره موفقيت و پيشرفت بر مبناي اين موضـوع بـوده اسـت كـه                 ها  تاكنون اكثر گفتمان  

اما با توجه به تغيير و تحولات  . توانند براي پيشرفت كاركنانشان انجام دهند       مي ه كاري  چ ها  سازمان
و اينكـه افـراد بـراي موفقيـت شـغلي خـود چـه        ات پيشرفت شغلي نيز تغيير نموده       عصر حاضر، ادبي  

در ايـن راسـتا سالهاسـت كـه موضـوع           .  مورد توجه قرار گرفتـه اسـت       ،دهندتوانند انجام     مي كاري
 و اخيرا نيز سـرمايه   و پيشرفت شغلي نساني به عنوان عاملي مهم و تاثير گذار براي موفقيت       سرمايه ا 

از ايـن رو پـژوهش    .به عنوان عوامل ديگر در اين زمينه شناسايي شده اسـت      اجتماعي و عاطفي نيز     
و اثـرات آنهـا بـر     اجتمـاعي و عـاطفي     ،حاضر با هدف شناسايي روابط متقابل بـين سـرمايه انـساني           

 همبستگي و بطـور مـشخص       -روش تحقيق مورد استفاده پيمايشي    . فقيت شغلي  انجام شده است     مو
  نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه  دو بعد سـرمايه انـساني             .باشد ميمبتني بر مدل معادلات ساختاري      

 در پايـان . گـذارد    مـي   تاثير ارائه شده بر موفقيت شغلي مديران     بر طبق مدل تحليل مسير      و اجتماعي   
  .پيشنهاداتي براي مديران سازمان ارائه گرديد

  
  

  ، مدل معادلات ساختاریموفقيت شغلی، سرمايه اجتماعی، سرمايه انسانی :ي كليديها واژه
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  مقدمه
در ايـن   .  قـرن اقتـصاد دانـشي اسـت         بيـست ويكـم،      قـرن  ،)1993(بر طبق گفته پيتر دراكـر       

ترين داراييهاي سازماني     هاي انساني جزو مهم     هاي فكري و بخصوص سرمايه     دارايي ،اقتصاد
]. 16[هـاي فكـري آنهـا دارد         ريـشه در قابليـت     هـا   نشود و موفقيت بالقوه سازما      محسوب مي 

هـا نيـز بـه عنـوان يـك            سرمايه انساني براي مالكين سرمايه يعني كاركنـان سـازمان          همچنين
به طور فزاينده اي تحـت      نيز  تواند موفقيت آنها را      ميشود كه     مي زشمند محسوب دارايي ار 

  .تاثير قرار دهد
تـوان چنـين     مـي  از قرن نـوزدهم تـا بـه امـروز    ها نبا مروري بر سير تحول تاريخي سازما      

 فرزندي -والدين به كاركنان  مبتني بر روابط ها  نوع نگاه سازمان،اذعان نمود كه در گذشته
كاركنان خواسـتار اسـتقلال عمـل       امروزه    ، اما باتوجه به تغيير و تحولات مذكور       استبوده  

ظهـور و   بـالغ در حـال   -و به تعبير ديگـر رابطـه بـالغ   اند  شدهبيشتر پذيري در كار و انعطاف    
براي ترسيم اين   ) 2003 (ليندا گراتون   يكي از انديشمندان مديريت به نام      .استگيري    شكل

بـه   .كنـد   مـي   اسـتفاده  ي كـاري    ها  در محيط  تيكدموكراانقلاب  تعاره  اسوضعيت جديد از    
ايجـاد  : آيـد   مـي   مفهوم دموكراسي سـازماني حـول چنـد اصـل اساسـي بوجـود              ،عقيده وي 

 ،ي متمـايز خـود را بيـان كننـد         هـا   شرايطي كه در آن افراد بتوانند توانـايي بـالقوه و كيفيـت            
راد در تعيين شرايط ارتباطشان با سـازمان و          مداخله اف  ،حمايت از استفاده اختياري از قدرت     

 برآورده  ،به زعم وي در چنين محيطي     . نهايتا توسعه فرصت براي دسترسي به منابع ارزشمند       
شدن تمايلات كارمند و كارفرما منوط به برقراري مذاكرات موفقيت آميز دوطرفـه خواهـد         

 اي چانـه زنـي داشـته باشـد         براين اساس هر كارمندي كه توانايي و قابليـت بيـشتري بـر             .بود
كـساني كـه    امـروزه    ،با توجه به مباحث فـوق      . گردد تواند از امتيازات بالاتري برخوردار     مي

يا سرمايه    مزاياي ارتباطات در شبكه اجتماعي      از ،بودهي  سرمايه انساني شان بالاتر       ها  قابليت
 بـه   ،نماينـد  مـي  گيري  بوده و از عواطف و احساسات خود بدرستي بهره        برخوردار  اجتماعي  

توسـعه مـسير شـغلي آتـي خـود را تحـت       سرنوشت سازماني و به عبـارتي    گسترده اي   طور
  مديريت صـحيح  تعيين چشم انداز و اهداف روشن و همچنين         بنابراين افراد با    . كنترل دارند 

  . دست يابندموفقيت شغلي  به ،توانند  ميي مذكورها سرمايه
هيچگونـه مطالعـه تجربـي در      ،نون در داخـل كـشور     تـاك  باتوجه بـه اينكـه       ،براين اساس 

 و مـديريت     اجتمـاعي و عـاطفي       ،سرمايه انـساني  سه شكل   خصوص چگونگي تاثيرگذاري    
به ترتيب دو هـدف      ،از اين رو مطالعه حاضر    . صحيح آن بر موفقيت شغلي انجام نشده است       
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ــين بررســي  يكــي ،كنــد  مــيرا دنبــال ــزان و ديگــري ماشــكال ســرمايه مــذكور روابــط ب ي
  .باشد ميموفقيت شغلي آنها بر گذاري تاثير

  
  الگوي نظري پژوهش 

  موفقيت شغلي  -
 بـالارفتن از    ، به زعم اغلـب كاركنـان      ،مسير شغلي  امروزه با توجه به  استعاره نردبان ترقي يا        

 افزايش  ،اين موضوع به طور ضمني به ارتقا در سلسله مراتب سازماني          . نردبان يعني موفقيت  
موفقيـت شخـصي شـان را       ن،  بنابراين همه كاركنا  .  يا افزايش قدرت اشاره دارد     در پرداخت 

 ،اما در ادبيـات شـغلي يـا حرفـه اي          . بينند  مي  قدرت و شهرت   ،در ارتباط با رتبه يا مقام مالي      
  همـانطور كـه    .])27[،  ]32[،  ]18 ([شـود   مي موفقيت شغلي به ابعاد دروني و بيروني تفكيك       

. اوت اسـت  ض موفقيت يك مفهوم نسبي از ارزيابي و ق        ،اده است نشان د ) 1985 (جاسكولكا
كننـد درحاليكـه     مـي  قابـل مـشاهده وعينـي قـضاوت         آن را بر طبـق معيارهـاي       ،افراد بيروني 

، موفقيـت    بـه تعبيـر ديگـر      .داردگـرايش   بيشتر به معيارهاي ذهنـي       ،ادراك افراد از موفقيت   
قابـل   دهد و بـه نتـايج شـغلي         مي را نشان  بخش  قابل مشاهده موفقيت شغلي        عيني يا بيروني،  

  .  رتبه و مقام اشاره دارد،ارتقاها ،ها مشاهده مانند پرداختي
دهـد و بـه احـساسات         مي  عناصر ذهني موفقيت شغلي را نشان      ، موفقيت شغلي دروني   اما

به مسير شـغلي شـان مربـوط اسـت و همـواره از طريـق موفقيـت                  نسبت  افراد و واكنش آنها     
   .]19[شود  مي تعهد شغلي و سازماني شناسايي،انند رضايت شغليروانشناختي م

مسير يا جريان طبيعي ادراك از رضايت شغلي فرد و موفقيـت در              ،موفقيت شغلي ذهني  
 تاكيد بـر    ،در اينجا به جاي سازمان    .كند  مي هاي شغلي را منعكس    ي كاري يا نقش   ها  تفعالي

 موفقيت شغلي ذهني وقتـي كـه يـك          ،ست اشاره كرده ا   )1996(لها    همانطور كه  .فرد است 
ايـن همـان   . شـود   مـي مطرح، فرد به طور بالقوه در توسعه شغلي خود مسئوليت بيشتري دارد       

ادراك از . ]27[ شـغل و حرفـه اش دارد   ازاحساس موفقيت و رضايتي اسـت كـه يـك فـرد             
از بـسياري از تحقيقـات    امـا  موفقيت شغلي اشـاره بـه اسـتانداردهاي ذهنـي و شخـصي دارد          

مطالعـه  در ايـن راسـتا      . ]21[كننـد   مـي   اسـتفاده   شـغلي  موفقيتسنجش  معيارهاي عيني براي    
ي عيني  ها   با داده  مسير شغلي شان را صرفاً    موفقيت در    ، نشان داده كه مديران    )1980 (كرمن

توانـد از طريـق تركيـب ايـن دو نـوع معيـار                مـي  در واقـع، موفقيـت     ؛]31[ارزيابي نمي كنند  
گيري   بنابراين اندازه . ين تركيب براي درك مفهوم يادشده ضروريست       ا ؛]28[مشخص شود 
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موفقيــت بايــد اســتانداردهاي موجــود در جامعــه و همچنــين احــساسات افــراد را مــنعكس   
  ].29[كند

گذار بر موفقيت شغلي در انجام شده  در زمينه عوامل تاثيردراين راستا آخرين مطالعات 
  . ذيل نشان داده شده استنگاره

   تحقيقات انجام شده در زمينه موفقيت شغلي.1 نگاره
  نتايج  روش تحقيق  عنوان  سال  نام محقق

ماريا ودما و 
  2008  ميهالا ايناچه

مديريت سرمايه 
درجهت انساني 

تعالي و موفقيت 
  شغلي

 3 در  كارمند111 از ها داده
نهادمالي در كشور اسپانيا 
  .جمع آوري شده است

سرمايه ، در اين مطالعه
ارتباطي و عاطفي  ،دانش

به عنوان عوامل موثر بر 
موفقيت شغل شناسايي 

  . استشده

  2007  حسن بالوت

 تاثير ،موفقيت شغلي
انساني،  سرمايه
 شغل و -تناسب فرد

  حمايت سازماني

ريق انجام  از طها داده
با مديران مصاحبه تخصصي 

يونان  سازمان خدماتي در 5
  .استخراج شده است

 ،برطبق اين مطالعه
قيت شغلي به موف

متغيرهاي فردي و 
 ،سازماني بستگي دارد

 باموفقيت شغلي يك فرد 
 عاطفي و ،عوامل  انساني

  . داردرابطه سازماني 

  2007  املي هنكوئين
موفقيت شغلي  براي 
كاركنان يقه سفيد 
  .چه معنايي دارد

ازطريق مصاحبه تخصصي 
 مدير، معيارهاي 35با 

موفقيت شغلي استخراج و 
  .ائه شده استمدل آن ار

تاثير  ،در اين مطالعه
سرمايه اجتماعي  بر 
موفقيت شغلي يقه 

سفيدها از سرمايه انساني 
  .استارزيابي شده بيشتر 

  پيشرفت شغلي  2005  آبراهام كارملي

 از كاركنان ومديران ها داده
ي خدماتي و ها نسازما

غيرخدماتي در اسرائيل جمع 
 تحليل آوري شده است و از

يات آزمون رگرسيون فرض
  .اند شده

نتايج نشان داده است كه 
عوامل موثر بر پيشرفت 

عبارت از شغلي مديران 
 سرمايه انساني و اجتماعي

  .باشند مي

 شكل سرمايه انساني دوبه طور كلي  ،با توجه به پيشينه تحقيقات در زمينه موفقيت شغلي    
يدترين آنها مورد سنجش    نيز در يكي از جد    عاطفي  در اكثر تحقيقات و سرمايه        اجتماعي و
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 اجتماعي و عـاطفي بـر       ،ي انساني ها   تاثير سرمايه  ، بنابراين در مطالعه حاضر    .قرار گرفته است  
  .گيرد  ميموفقيت شغلي مديران مورد بررسي قرار

  
   عاطفي و روابط ميان آنها ،اجتماعي، سرمايه انساني

دانش  ،ختي و ظرفيت يادگيري   هاي اصلي افراد مانند پيچيدگي شنا      سرمايه انساني به ويژگي   
  .در طي زمان اشاره داردايشان ها و تخصص كسب شده   مهارت،ضمني و صريح

هـاي عقلايـي يـا       كند كه كاركنـان انتخـاب       مي تئوري سرمايه انساني بيان    ،در اين راستا  
ايـن تئـوري     .]41[كننـد   مي خود ايجاد   منطقي را نسبت به سرمايه گذاري در سرمايه انساني        

پـول صـرف    تـلاش و  خواهنـد وقـت،    مـي كنـد كـه افـراد بـا ملاحظـه اينكـه آيـا              ي م ـ بحث
  آمـوزش و تجربـه نماينـد يـاخير، اقـدام بـه انتخـابي منطقـي                 ،گذاري در تحـصيلات    سرمايه

 هـاي خـود را     گذاري سرمايه مزايا ومعايب تصميمات يا      ، كاركنان ،در واقع به نوعي   .زنند مي
نساني به راحتي قابليـت جابجـايي دارد زيـرا كاركنـان     سرمايه ابراين اساس  ؛]10[سنجند مي

  .خود مالك آن هستند و درحقيقت به سازمان تعلق ندارد
گـذاري فـرد       سـرمايه  ، آنچه براي پيامدهاي شغلي حياتي است      ،ازديدگاه سرمايه انساني  

ي ها دهد و پاداش  مي بهره وري را افزايش،زيرا سرمايه گذاري.  سرمايه انساني اش است  در
  .]13[بيروني از سوي سرپرستان مانند اضافه حقوق يا ارتقا را در پي خواهد داشت

 ،توسعه سرمايه انساني به توانايي فرد در شناسايي و مديريت نيازهاي يـادگيري             ،بنابراين
هـاي    مهـارت   همچنـين  بهبود كاربردهـاي يـادگيري از طريـق برنامـه ريـزي مـسير شـغلي و                

  .زندگي كاري بستگي داردجستجوي شغل و مديريت متوازن 
 يي از ارتباطـات گفتـه     هـا   بـه شـبكه   سـرمايه اجتمـاعي     . عامل دوم سرمايه اجتماعي است    

اين سرمايه در رابطـه   .]17[سازد  ميشود كه دسترسي به منابع افراد درون شبكه را ممكن          مي
به  مثبت وابط كاري و پيامدهاي شغليتوانند براي دستيابي به ر  مي حدي كه آنها  بين افراد و    

 در شبكه اجتماعي كسب نمايند، شناسايي جايگاهي مناسب منابع قدرت درسازمان متصل و   
ي ها  بالاتر معمولا تمايل دارند دوستاني در پستسرمايه انساني بنابراين افراد داراي     .شود مي

از ديدگاه . هاي جديدي بدست آورند از اين طريق فرصت نفوذي در سازمان داشته باشند تا
هاي افراد باشد به موقعيت اجتماعي        موفقيت بيش از آنكه ناشي از ويژگي       ،مايه اجتماعي سر

 بنابراين جايگاه فرد درشبكه روابـط اجتمـاعي اسـت كـه حـد               .آنها در سازمان بستگي دارد    
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ــين ــروز تفــاو   مــيســرمايه اجتمــاعي وي را تعي ــايج شــغليهــا تكنــد و موجــب ب  يي در نت
   ].8[شود مي

 براي دستيابي به موفقيت     ،و وجود يك شبكه قوي از روابط دوستي       اما دانش تخصصي    
 نيـاز   از سرمايه يعني سـرمايه عـاطفي نيـز        از اين رو افراد به نوع ديگري        . كافي نيست ،  شغلي
ازايـن  .شود  مي از آن تحت عنوان هوش يا دانش عاطفي نيز ياد         در تحقيقات مختلف     .دارند

. مفهوم سازي و عملياتي نمودن اين سازه هستند      در پي    سرمايه عاطفي ي مختلف   ها  رو مدل 
 تركيـب متغيرهـاي     رمايه عاطفي مفهوم سـازي شـده اسـت،        از س اما آنچه در ادبيات معمول      

 نفـوذ    و  ابتكـار  ، صـداقت  ، اعتمـاد بـه نفـس      نظيـر  انگيزشـي و مهـارت ارتبـاطي         ،شخصيتي
بانتـايج سـازماني     ارتباط هوش عاطفي     ،در تحقيقات مختلف   شايان ذكر است كه     . باشد مي

 ].15[ي رهبري و عملكرد شغلي به اثبات رسيده است        ها   مهارت ،مانند كسب مقام سرپرستي   
سـرمايه  (و برقـراري روابـط   ) سـرمايه انـساني  ( بمنظـور انتقـال دانـش     افـراد  ،به طـور كلـي  

 شجاعت  ،نياز به اعتماد به نفس برمبناي عزت نفس       جهت انجام عمليات اثربخش     ) ياجتماع
  . دارند) سرمايه عاطفي( پذيري اقانطبو 

 در  ارتباطـات بـين افـراد     يا به تعبيـر ديگـر وجـود         سرمايه اجتماعي    شايان ذكر است كه   
 بدين صورت كه افـراد بـا        .شود انساني   به توسعه سرمايه     تواند منجر   مي ي اجتماعي ها  شبكه

كننـد و از ايـن        مي يكديگر دسترسي پيدا  ي  ها   به دانش و مهارت    برقراري تعاملات دوجانبه    
 خودآگـاهي و انـسجام را در بـر         ،سرمايه عـاطفي   .يابد  مي آنها افزايش انساني  طريق سرمايه   

سرمايه گيري     موجب شكل  ، ايجاد روابط باز و مبتني بر اعتماد بين افراد         ،از اين رو  . گيرد مي
 عنـوان  توانـد بـه    انـساني مـي   همچنين تمايل به يادگيري در سرمايه       .شود  مي تر اجتماعي قوي 

محركي براي توسعه شخصي افراد شناسايي شود و در نتيجه منجـر بـه ايجـاد خـود آگـاهي                    
 ، دانـش شخـصي افـراد      ،درسرمايه عاطفي شود و از طريق اين چرخه بازخور تقويت كننـده           

 ، بوجـود  دهـد   مـي  دار و بـاز را كـه خودآگـاهي و اعتمـاد بـه نفـس را افـزايش                   روابط معني 
  ].19[آورد مي

مبنايي براي سـاخت روابـط قـوي و حمـايتي             اجتماعي و انساني   ،يه عاطفي سرماتركيب  
ــراي افــزايش شــجاعت  مــيبوجــود ــدام،آورد و ب  ،ات عملــي در ســازمان كــارآفريني و اق

در . وجود دارد يك نوع رابطه همزيستي بين تمام عناصر سرمايه انساني درواقع .ضروريست
توانند بر روي موفقيت شغلي   ميايه با همديگر نهايت بايد اين نكته را افزود كه اين سه سرم

 بنابراين وجود روابطي بين آنها از اهميت بالايي برخوردار است بنابراين . تاثير بگذارندافراد



57  ... رويكرد با مديريت سرمايه انساني، اجتماعي و عاطفي

از اينرو لازم است كه اين      . ]20[ باشند ها  افراد نبايد به فكر ارتقا و بهبود جداگانه اين سرمايه         
يت موجود آنها مشخص شده تا براي بهبود و ارتقا آنهـا            شوند و وضع  گيري     اندازه ها  سرمايه

  . نيز تدابيري انديشيده شود
  

  
  
 
 
 
 
 
 
  
 
  

 انساني، اجتماعي، عاطفي(ارتباط ميان سه شكل سرمايه . 1نمودار 
  

  سرمايه و موفقيت شغلي ارتباط اشكال 
يـت شـناختي و      نوعا در ارتباط با بررسي ويژگيهاي جمع       ،تحقيقات اوليه درباره  مسير شغلي     

 عوامـل جمعيـت شـناختي ماننـد         ، به عنوان مثال   .عوامل شخصي و موفقيت شغلي بوده است      
ي هـا    وضعيت تاهل و عوامل شخصي مانند تحصيلات و تجربه به عنـوان تعيـين كننـده                ،سن

از ايـن   اخيـر نيـز      شواهد تجربـي     ]).25[،  ]35[،  ]12([قوي موفقيت شغلي شناخته شده بودند     
ي هـا    جمعيت شناختي به عنوان پيش گويي كننده       –اي شخصي و اجتماعي     ايده كه ويژگيه  

  .]30[كند  حمايت مي،اساسي يا قوي موفقيت شغلي هستند
ي قـوي و بـسيار      هـا   ي انساني را به عنوان پيش گـويي كننـده         ها   سرمايه گذاري  ،محققين

فــت كــه دريا) 1998( كرچميــرهمچنــين  .])19[، ]38([انــد هپايــدار در پيــشرفت شــغلي يافتــ
  .  قويا با موفقيت شغلي عيني و ذهني رابطه دارد،سرمايه انساني

 ارتبـاط   ، شـماره يـك    نگاره طبق   ،همچنين در تحقيقات گذشته علاوه بر سرمايه انساني       
كاركنـاني كـه     از ايـن رو        . تائيد شده است   ،سرمايه اجتماعي و عاطفي نيز با موفقيت شغلي       

 اجتمـاعي قـرار   شـبكه   مركزيـت   يعنـي در    آورنـد     مـي  بـالاتري را بدسـت    اجتمـاعي   سرمايه  

 سرمايه انساني

 سرمايه اجتماعيسرمايه عاطفي

ساختار و كيفيت روابط 
 افراد در شبكه اجتماعي

 صداقت وشجاعت،
  افرادپذيري انطباق

 افرادارت و تخصصدانش، مه
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يي بـراي تحـرك يـا جابجـايي درون سـازماني از             هـا   ممكن است مزايا و فرصت     ،گيرند مي
پيـشنهاد   آنها همچنين ممكن اسـت  .طريق مذاكره  با مديران بالاتر يا كارفرمايان خود بيابند       

 و   را دريافـت نماينـد     ديگـر ي  ها  ن متبوع خود يا سازما    در سازمان مناسب  ي شغلي   ها  تفرص
ادي انجـام دهنـد و از پيـشرفت         در طي زندگي كاريشان مـذاكراتي دربـاره شـغلهاي پيـشنه           

  .]3[شان لذت ببرند اي حرفه
 شـجاعت  ،دارا بودن حدي از صـداقت (شايان ذكر است موضوع ارتباط سرمايه عاطفي    

 در دو مـورد از  كمتر مورد توجـه و بررسـي قـرار گرفتـه اسـت  لـيكن        ...) پذيري و  و انطباق 
 . مذكور ارائـه شـده اسـت       نگارهتحقيقات انجام شده در زمينه موفقيت و پيشرفت شغلي در           

براين اساس در اين مطالعه اين بعد به عنوان يكي از ابعادي كه معمولا در تحقيقـات ناديـده                  
  .]37[ مورد آزمون قرار گرفت،انگاشته شده است

  
  الگوي نظري پژوهش

شـايان   .شـود   مـي   مدل مفهومي تحقيق به صورت زيـر نـشان داده          ،موضوعادبيات  باتوجه به   
 )دروني   ( و ذهني  )بيروني (موفقيت عيني  ،موفقيت شغلي  اين تحقيق منظور از      درذكر است   

  . است
 

  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي تحقيق. 2نمودار 
  

  ي پژوهشها فرضيه
  .اري وجود داردد بت و معنيرابطه مثو سرمايه اجتماعي بين سرمايه انساني . 1
 .داري وجود دارد  سرمايه عاطفي رابطه مثبت و معني بين سرمايه اجتماعي و.2
  .داري وجود دارد  سرمايه عاطفي رابطه مثبت و معني وانسانيبين سرمايه . 3

 سرمايه اجتماعي 

 سرمايه انساني

 سرمايه عاطفي

 موفقيت شغلي عيني

 موفقيت شغلي ذهني
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  .داري دارد مديران شعب اثر مثبت معنيذهني سرمايه انساني بر موفقيت شغلي  .4
 .داري دارد ي ذهني مديران شعب اثر مثبت معني شغلسرمايه اجتماعي بر موفقيت. 5
  .داري دارد ي ذهني مديران شعب اثر مثبت معني سرمايه عاطفي بر موفقيت شغل.6
  .داري دارد لي عيني مديران شعب اثرمثبت معني سرمايه انساني بر موفقيت شغ.7
  .ري دارددا  اثر مثبت معني بر موفقيت شغلي عيني مديران شعباجتماعي سرمايه .8
  .داري دارد ي عيني مديران شعب اثر مثبت معني سرمايه عاطفي بر موفقيت شغل.9
  

  شناسي پژوهش روش
سـرمايه انـساني و موفقيـت       از آنجايي كه هدف پژوهش تعيين روابط علي ميـان متغيرهـاي             

 از نظـر نحـوه گـردآوري        ،تحقيق حاضر از نظر هدف كـاربردي      باشد، از اين رو،      ميشغلي  
. برمدل معـادلات سـاختاري اسـت       همبستگي و به طور مشخص مبتني        - توصيفي ،تاطلاعا
  و اطلاعـات ها  دادهآوري  نيز، پس از جمع   ها   بررسي رابطه بين متغيرها و آزمون فرضيه       براي

زار اب ـ.  اسـتفاده شـده اسـت      Lisrelنامه، از نرم افـزار آمـاري        گردآوري شده از طريق پرسش    
ي مورد بررسي بـه     ها  مه است كه بر اين اساس براي متغير       آوري اطلاعات پرسشنا  اصلي گرد 

سـنجش  و بـراي     )2003(گراتـون وگوشـال   رسـشنامه   سـرمايه انـساني پ    ترتيب براي سنجش    
 و براي سنجش موفقيت )1994(توربن و دوگرتيگيري  ذهني از معيار اندازه موفقيت شغلي

  .استفاده شده است )1991(وايتلي شغلي عيني از معيار سنجش
 پرسشنامه پيش آزمـون شـد و سـپس      70ه منظور سنجش پايايي يك نمونه اوليه شامل          ب

ي بدست آمده از پرسشنامه ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ ها  با استفاده از داده   
بـراي   0.84و  سـرمايه انـساني   بـراي   0.82كه براي سوالات متغيرها بـه ترتيـب،   محاسبه شد

 اين اعـداد نـشان دهنـده        .بدست آمد   براي موفقيت شغلي عيني    0.78 ذهني و  موفقيت شغلي 
. اين است كه پرسشنامه از قابليت اعتماد و به عبارت ديگـر از پايـايي لازم برخـوردار اسـت       

  . همچنين به منظور سنجش روايي سوالات از اعتبار عاملي استفاده گرديد
  

  جامعه و نمونه آماري
مورد نظر كه همان شعب بانك ملت اسـتان تهـران بـه             در اين تحقيق از آن جايي كه جامعه         

همراه مديران شعب بانك ملت  است محـدود در نظـر گرفتـه شـده اسـت، بنـابراين جهـت                      
  .محاسبة حجم نمونة مورد نياز براي پژوهش از رابطه زير استفاده گرديده است
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حـداكثر مقـدار    n باشد، P = 0.5زيرا اگر . در نظر گرفته شده است 0.5 برابر با   Pمقدار  
  . ]1[شود كه نمونه به حد كافي بزرگ باشد اين امر سبب مي. كند مي ممكن خود را پيدا 

   :بنابراين حجم نمونه مورد نياز پژوهش عبارت است از

5.0*5.0*96.1*96.104.0*04.0*345
5.0*5.0*96.1*96.1*345

+
=n

  
n= 219  

  
  ي پژوهشها يافته

 توصيف آماري نمونه  -
 نفـر باقيمانـده زن      28 دهنـدگان مـرد و        نفـر از پاسـخ     191  نفـر پاسـخ دهنـده،      219از تعداد   

 نفـر   105 نفـر فـوق ديـپلم،        17 نفر از پاسخ دهندگان داراي تحـصيلات ديـپلم،           83. اند  بوده
 نفر  114 ، سال 30 يك نفر زير     ،از اين تعداد  . اند  نفر  فوق ليسانس و بالاتر بوده      14 ليسانس و 

از لحـاظ سـابقه    بـود و   و بالاتر  سال 50  نفر از9 ، سال40-50 نفر بين 95،  سال30-40بين 
 سال و همچنـين     20-30 نفر بين    35 ، سال 10-20 نفر بين    158 ، سال 10 نفر زير    24 ،خدمت

  .ه اند سابقه خدمت داشت سال30 نفر بالاتر از 2

   ساختاري  مدل-
از طريق نـرم افـزار،  فرضـبات تحقيـق           گيري    ي اندازه ها  بعد از اطمينان يافتن از صحت مدل      

 نـشان دهنـده معنـادار    علامـت            .(باشـد   مـي گرديد كه نتايج آن به صورت زير آزمون  
معنـاداري و   → نـشان دهنـده  معنـارداربودن و تاثيرگـذاري آنهـا و             → ،نبودن اثـر متغيرهـا    

  ).دهد  ميبيشترين تاثيرگذاري نسبت به ساير متغيرهاي مدل را نشان
  
  
  
  
  
  
  

  

0.42 

0.64 

0.39 

0.53 

 سرمايه عاطفي 0.21

 سرمايه اجتماعي 

 سرمايه انساني

 موفقيت شغلي عيني 

0.28 موفقيت شغلي ذهني
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دهـد كـه مـدل مفهـومي تحقيـق از بـرازش              مـي   فوق نشان  نگارهمقادير بدست آمده در     
سـرمايه  گـذاري   ربوط به وجـود روابـط علـي يـا تاثير          خوبي برخوردار است و از فرضيات م      

 و سرمايه اجتمـاعي     ه انساني سرماي اثردو متغير    ،بر موفقيت شغلي  و عاطفي    اجتماعي   ،انساني
  .تائيد شده است  عيني و ذهني  موفقيت شغليبر 

 
 بررسي ارتباط بين متغيرها -

 
  )تحليل مسير(  نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري .2نگاره 

 *اعداد معناداري  ضريب استاندارد  مسير  شماره
  2.13  0.42  موفقيت شغلي ذهني  1
2 

  2.40  0.53   شغلي عينيموفقيت   برانسانيسرمايه 
 2.09  0.39  موفقيت شغلي ذهني  3
  2.47 0.64  موفقيت شغلي عيني  سرمايه اجتماعي بر  4
  1.3-  0.21  موفقيت شغلي ذهني  5
6  

  سرمايه عاطفي بر
  0.37 0.28  موفقيت شغلي عيني

  . كوچكتر باشد-2 بزرگتر و يا از عدد 2 عدد معناداري آن بايد از عدد ،براي معنادار بودن يك ضريب *
  

   نتايج آزمون همبستگي پيرسون ميان اجزاي سرمايه انساني.3نگاره 
  عدد معناداري  ضريب همبستگي  نام متغيرها  هشمار
  0.01  0.67  سرمايه انساني و سرمايه اجتماعي  1
  0.01  0.52  سرمايه اجتماعي و سرمايه عاطفي  2
  0.01  0.42  سرمايه انساني و سرمايه عاطفي  3

  
 اجتمـاعي و موفقيـت      ، عـاطفي  ،انـساني سـرمايه   (ي بررسي رابطه بين متغيرهاي مـدل        برا
 درايــن راســتا مــدل معــادلات .تجزيــه و تحليــل چنــدمتغيره اســتفاده شــده اســتاز ) شــغلي

   . روش تحليل مسير به كار گرفته شده است،ساختاري و به طور مشخص
   :دهد كه  ميشانمدل معادلات ساختاري نآزمون پيرسون و نتايج حاصل از 

 اجتمـاعي و    ،فرضيه اصلي اول مبني بر وجود رابطه مثبت و معني دار بين سرمايه انـساني              
لكـن فرضـيه    . مديران شعب بانك ملت استان تهران مـورد تائيـد قـرار گرفتـه اسـت               عاطفي  

AGFI GFI RMSEA درجه آزادي)df( كاي مربع  

 ها مقادير شاخص 87,08  89 0,06 0,89 0,90
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 و عاطفي مديران شعب     انسانيدار بين سرمايه      معني  مبني بر وجود رابطه مثبت و      ،فرعي سوم 
. نسبت به دو فرضيه ديگر از قـوت كمتـري برخـوردار بـود              ،)r=0.42(ريب همبستگي   با ض 

سـرمايه   ي مربـوط بـه تاثيرگـذاري    هـا   صرفا فرضـيه ،همچنين از فرضيات اصلي دوم و سوم  
، با توجه به معنادار     )3-3 و 3-2(عاطفي بر موفقيت شغلي ذهني و عيني مديران شعب بانك           

  .ه استتائيد نشد و شش  شماره پنجهاييب مسيرانبودن ضر
 
  گيري نتيجه

بـر   اجتماعي و عاطفي     ،انسانيي  ها   بررسي تاثيرگذاري سرمايه   ،هدف اصلي پژوهش حاضر   
سـرمايه   ،سه سرمايه مذكور  يج حاصله نشان داد، از      كه نتا موفقيت شغلي عيني و ذهني است       

 اثـر   ي و ذهنـي   موفقيـت شـغلي عين ـ     برطبق مدل تحليل مسير ارائه شده بر         و اجتماعي  انساني
موفقيت شغلي عينـي    بر   عاطفيبعد سوم يعني سرمايه     مثبت و معناداري دارند و تاثيرگذاري       

 بعـد    كه درافراد مـورد بررسـي،       اين امر حاكي از آن است      .مورد تائيد قرار نگرفت   و ذهني   
و افـزايش   گيـري     بر شـكل   ظرفيت يادگيري    ،دانش ومهارت تخصصي   شامل   انسانيسرمايه  

و همچنـين موفقيـت شـغلي        غلي عيني يعني ارتقاو پيشرفت شـغلي قابـل مـشاهده          موفقيت ش 
 همچنين بعـد    .بوده است  گذارتاثير  دقيق تر احساس رضايت شغلي دروني،      ذهني يا به تعبير   

پذيري و   معاشرت،   مديريت روابط با افراد كليدي در شبكه سازماني        شاملسرمايه اجتماعي   
داشـته  موفقيت شغلي عيني و سپس موفقيت شـغلي ذهنـي   بر ا   بيشترين تاثير ر   ،قابليت اعتماد 

  .است
شـعب بانـك ملـت     مـديران   گيري نمود كـه       توان نتيجه   به طور كلي از فرضيات فوق مي      

  اجتمـاعي و سـرمايه عـاطفي       ،انـساني ي  ها  ط متقابل قوي بين سرمايه    برواداراي  استان تهران   
 عينـي و     و اجتماعي بـر موفقيـت شـغلي        اني  انس سرمايه   ،ها  سرمايه  اين  از بين    ولي   باشند مي

نكته جالب توجه اينكه ميزان تاثيرگذاري سرمايه اجتمـاعي          .دنباش  مي تاثير گذار  آنها   ذهني
  . بوده استبيشتر از سرمايه انسانيعيني بر موفقيت شغلي 

تـوان پـذيرفت كـه نتـايج          هـا، مـي     با توجه به كليه نتايج حاصل از تجزيـه و تحليـل داده            
هاي انجـام گرفتـه درخـارج از كـشور، در         از اين پژوهش با نتايج حاصل از پژوهش       حاصل  

 بـر يكـديگر     هـا    سـرمايه  يـن انـساني و اثـرات ا     ي  ها  سرمايه قسمت روابط متقابل ميان اجزاي    
موفقيـت   روي هـا  ارتباط و هماهنگي كامل دارد ولـي در قـسمت تاثيرگـذاري ايـن سـرمايه      

كه شايد به دليـل     ) شماره يك    اشاره شده در نگاره   ( چنين هماهنگي ديده نشده است     شغلي
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 مديران شعب از سـرمايه      ، تحقيق در بانك ملت     نتايج اين موضوع باشد كه هرچند بر اساس      
سرمايه ، بيشتر به رشد و پرورش       ي مذكور ها  سرمايهاز ميان    ولي   برخوردارندمناسبي  انساني  
   .هاي مربوط به آن ت و اجتماعي پرداخته شده تا بعد عاطفي و مهارانساني

اهـداف و چـشم انـداز آتـي         بـا توجـه بـه       ستيابي به موفقيت شـغلي       براي د  راستا در اين   
خـود  انـساني  ي ها نوع و ميزان سرمايه  ،برنامه ريزي مسير شغلي    بايستي از طريق     فرادا ،شغلي

و مـديريت  گيـري    انـدازه ،تعريـف  آنهـا را     ،كسب موفقيـت شـغلي    را هماهنگ و در جهت      
  .كنند

بـراي  علاوه بر پيشنهاد كلي فوق و با توجه به اينكه رشد هر چـه بيـشتر سـرمايه انـساني                     
 از ، كـه هريـك از ابعـاد   گرديد، پيشنهاد باشد  ميموثرتقويت هريك از ابعاد سرمايه انساني     

  .طريق توجه به عوامل زير مجموعه آنها، تقويت شده و ارتقا پيدا كنند
 دانش و مهـارت  ، ظرفيت يادگيري،تقاي سطح شايستگيار، انسانيبراي تقويت سرمايه  

مندي از افراد باتجربه و حتـي بكـارگيري          از طريق آموزش و همچنين بهره      تجربه اندوزي و  
  .مدنظر قرار گيردمجدد افراد بازنشسته به عنوان مربي 

وجه به ارتباط سه سـرمايه مـذكور و حالـت تقويـت             مطرح شد با ت   پيش تر   همانطور كه   
 علي رغم عدم تاثيرگذاري سـرمايه عـاطفي بـر موفقيـت شـغلي عينـي و                 ، بين آنها  كنندگي

و عـاطفي   انـساني   فـزايش سـرمايه     ذهني در تحقيق حاضر، به مديران پيشنهاد گرديد بـراي ا          
 نيـز   سرمايه اجتمـاعي   ،چراكه از اين طريق   ي لازم صورت پذيرد،     ها  برنامه ريزي و آموزش   

ايجـاد   ،پيشنهاد شدو براي افزايش سرمايه اجتماعي      ص  به طور اخ   ليكن   .تقويت خواهد شد  
ي ها  تيمامل هرچه بيشتر كاركنان در قالب       فرهنگ مبتني بر اعتماد و همچنين مشاركت و تع        

 اقدامات اساسي را در دسـتوركار خـود         ، و ساختار ارتباطي   ها   منعطف ساختن سيستم   ،كاري
 ها   از موارد مهمي است كه سازمان       يكي موفقيت شغلي عيني و ذهني     ، بطور كلي  .قرار دهند 

چرا كه بر انگيزه پيـشرفت در افـراد تـاثير دارد و             نياز دارند تا آن را مورد سنجش قراردهند         
  . شود  مي تعالي سازمانافراد و نهايتاًموجب پويايي هرچه بيشتر 
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