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  چكيده
در حوزه  2006شناختي از مفاهيم نويني است كه از هزاره سوم مطرح و از سال  سرمايه روان

بديل آن در توليد ثروت سازماني به كانون  سازمان و مديريت وارد شده است و با توجه به نقش بي
ورزان حوزة رفتار، مديريت منابع انساني و سرمايه انساني تبديل شده  و انديشهپژوهشي انديشمندان 

شناختي با محوريت  رو هدف پژوهش حاضر، طراحي مدلي براي ارتقاي سرمايه روان از اين. است
اين پژوهش صبغة كمي داشته و از استراتژي همبستگي تبعيت . كاركردهاي منابع انساني بوده است

هاي دولتي بودند كه منطق انتخاب آنها،  آماري پژوهش عبارت از كاركنان سازمان جامعه. كند مي
بوده است كه به سه دسته عمومي، اجتماعي و   اي هاي دولتي در نظام بودجه بندي سازمان دسته

هاي  ها در سطح كشورمان، سازمان نظر به گستردگي زياد اين سازمان. اند بندي شده اقتصادي طبقه
هاي پژوهش با استفاده از  داده. ان تهران به عنوان خوشه اصلي مورد توجه قرار گرفتنددولتي است
هاي استاندارد گردآوري و با استفاده از روش معادلات ساختاري و تحليل رگرسيون مورد  پرسشنامه

نتايج پژوهش نشان داد كه كاركردهاي منابع انساني با سرمايه . تجزيه و تحليل قرار گرفتند
كند،  دار دارند، اما وقتي ادراك عدالت در رابطه بين آنها مداخله مي شناختي رابطه مثبت و معنا روان

در اين بين كاركردهاي منابع انساني از راه ادراك . كند ضريب و شدت همبستگي آنها افزايش پيدا مي
دگي مدل بيانگر مناسب در نهايت آزمون برازن. اند آوري داشته ترين تأثير را روي مؤلفه تاب عدالت بيش

  . هاي دولتي ايران است بودن آن براي سازمان
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عدالت سازماني،  آوري، بيني، تاب كارامدي، خوش - شناختي، اميد، خود سرمايه روان :ها واژهكليد
  .كاركردهاي منابع انساني

  
  مقدمه  - 1

حوزه شناختي از جمله موضوعات نويني است كه در يك دهه گذشته به  سرمايه روان
با اين وجود . نظران را به خود جلب كرده است سازمان و مديريت وارده شده و توجه صاحب

ها پژوهش خاصي صورت نگرفته است؛ به  تاكنون در مورد چگونگي ارتقاي آن در سازمان
شناختي به عنوان متغير مستقل مورد  عبارت ديگر در اغلب تحقيقات انجام شده، سرمايه روان

شناختي به عنوان  نگارندگان با علم به اين موضوع كه سرمايه روان. فته استتوجه قرار گر
سازمان قرار گيرد، در صدد  1تواند تحت تأثير متغيرهاي نرم و سخت متغير نرم سازماني مي

. ها شود شناختي در سازمان شناسايي روشي بودند كه در نهايت موجب ارتقاي سرمايه روان
 غيرمنصفانه توزيع و عدالتي بيقات انجام شده بيانگر آن است كه در اين راستا، نتايج تحقي

 و تلاش روحيه و تنزل كاركنان روحيه ها، موجب تضعيف سازمان هاي ستاده و دستاوردها
موضوعات مثبت زندگي و بر عكس ادراك عدالت سازماني با  ]1[شود  مي آنان در فعاليت

بشر نظير شادكامي، خلاقيت، هوش هيجاني، خردمندي، اميد، خودآگاهي، بهزيستي، 
كه  - سازمانيادراك عدالت بر اين اساس،  .]1169، ص 2[بيني و نظاير مرتبط است  خوش

پيامدهاي  - سازد رفتار و نگرش انسان و به تبع آن سطح سلامت رواني افراد را متأثر مي
خود از متغيرهاي سخت سازماني نظير كاركردهاي  ،]3[دهد  را تحت تأثير قرار ميسازماني 

بر اين اساس اين مقاله با تبيين عومل مؤثر بر  . ]180، ص4[پذيرد  منابع انساني تأثير مي
شناختي و با تأكيد بر ادراك عدالت سازماني و كاركردهاي منابع انساني در  سرمايه روان

هاي پژوهشي است  گويي به سؤال نگاشته شده است و در صدد پاسخ قالب يك مدل مفهومي
  :مبني بر اينكه

هاي دولتي  هاي چهارگانة آن در سازمان شناختي و نيز مؤلفه وضعيت سرمايه روان - 1
  ايران چگونه است؟

ها را تحت تأثير  شناختي در اين سازمان آيا كاركردهاي منابع انساني، سرمايه روان - 2
 

1. Soft and hard 



1392، پاييز 3، شماره 17هاي مديريت در ايران ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوره  پژوهش  

  دهد؟ ميقرار 
  اين رابطه به طور غيرمستقيم و از طريق ادراك عدالت سازماني چگونه است؟ - 3
  هاي دولتي ايران است؟ در نهايت آيا اين مدل چه اندازه مناسب سازمان - 4
  

  مروري بر مباني نظري و پيشينة تحقيق  - 2
  شناختي سرمايه روانمفهوم  -2-1

هاي مالي، انساني و اجتماعي مورد توجه  تاكنون سه نوع سرمايه مهم، يعني سرمايه
آلات،  اي را كه شكل فيزيكي دارد نظير پول، ماشين سرمايه. پژوهشگران سازماني بوده است

تجهيزات، زمين و ساختمان و نظاير آن و به اين وسيله به سرمايه صنعتي بدل شده و در 
شود  اقتصادي ناميده مي/ گيرند، سرمايه مالي مورد استفاده قرار مي توليد كالاها و خدمات

ها،  شود و به نوعي شامل مهارت سرمايه فكري تلقي ميعنوان  به سرمايه انساني اغلب. ]5[
سرمايه . ]5[آورد  ها و دانش و تجاربي است كه يك شخص با خود به سازماني مي توانايي

اي كه فرد در سازمان بر حسب اينكه چه  ي يا بالقوههاي واقع اجتماعي به ارزش دارايي
هاي اجتماعي در ارتباط است و چه اعتباري در سازمان  شناسد، با چه شبكه كساني را مي

اما لوتانز و همكاران شكل ديگري از سرمايه را به  .]6[آورد، اشاره دارد  دارد، به دست مي
كنند كه اين سرمايه ضمن داشتن  يشناختي مطرح كردند و ادعا م عنوان سرمايه روان

هاي سرمايه اجتماعي و انساني، حتي از آنها نيز فراتر بوده و به عنوان مزيت رقابتي  قابليت
به نظر آنان، سرمايه . ]35، ص 7[گيرد  برداري قرار مي ها مورد بهره براي سازمان

متعهد : است هاي زير شناختي با مشخصه اي مثبت روان شناختي يك وضعيت توسعه روان
، )خودكارآمدي(شدن و انجام تلاش لازم براي موفقيت در كارها و وظايف چالش بر انگيز 

، پايداري در راه هدف و در )بيني خوش(هاي حال و آينده  داشتن استناد مثبت درباره موفقيت
و پايداري زمان ) اميد(صورت لزوم تغيير مسير رسيدن به هدف براي دستيابي به موفقيت 

لوتانز و . ]29، ص7[) آوري تاب(ها و مشكلات براي دستيابي به موفقيت  اجهه با سختيمو
شناختي  هاي روان شناختي با تكيه بر مؤلفه همكارانش بر اين باورند كه سرمايه روان

ها  اين مؤلفه. شود گرا، منجر به ارتقاي ارزش سرمايه انساني و اجتماعي در سازمان مي مثبت
به زندگي فرد معنا بخشيده، تلاش فرد براي تغيير  املي و ارزشيابانه در يك فرايند تع
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مقاومت  دهد و او را براي ورود به صحنه عمل آماده كرده،  هاي فشارزا را تداوم مي موقعيت
ها را  انواع سرمايه 1شكل  .]35، ص7[كند  و سرسختي وي در تحقق اهداف را تضمين مي

  .]373، ص8[كند  مقايسه مي
  

  

  ]373، ص8[شناختي براي كسب مزيت رقابتي  توسعه سرمايه روان  1شكل 
  

هاي انجام شده در حوزه سرمايه روان شناختي نشان از آن دارد كه رابطه  نتايج پژوهش
شناختي،  عنوان مثال سرمايه روان  ؛ بهداري ميان آن و پيامدهاي سازماني وجود دارد معنا

چنين فرايند تحول سازماني را تسهيل  هم. دهد سطح استرس كاركنان را تحت تأثير قرار مي
اي در رابطه بين حمايت  كننده و به عنوان متغير ميانجي نقش تعيين ]151، ص9[كند  مي

كه در اين زمينه انجام  هايي لوتانز و همكارانش با پژوهش. سازماني و عملكرد شغلي دارد
شناختي در سازمان، عملكرد  توان با تقويت سرمايه روان دادند، به اين نتيجه رسيدند كه مي

شناختي  در مطالعه ديگري، فردريكسون نشان داد كه سرمايه روان .]10[آن را ارتقا داد 
اين تحقيق  او در. شود موجب كاهش انحرافات رفتاري و تعديل رفتار شهروندي سازماني مي

، )2009(چنين آووي و همكاران  هم .مطرح كرد يگر هويت سازماني را به عنوان متغير تعديل
شناختي به عنوان عاملي تلقي شده است كه براي درك بهتر  نشان دادند كه سرمايه روان

كاركنان به ترك كار و   هاي درك استرس و نيز بر قصد و تصميم تفاوت در علايم و نشانه
دهد، مورد  هاي ديگر رخ مي هايي كه از آنان به منظور جستجوي شغل در سازمانرفتار

  .]152، ص9[گيرد  استفاده قرار مي
هاي افزايش  تواند زمينه شناختي مي فاتح در پژوهشي نشان داد كه ارتقاي سرمايه روان
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سازد كه برايند آنها موجب ايجاد مزيت  تعهد سازماني و رضايت شغلي را در سازمان فراهم 
دهد كه تغيير  هاي ديگري نشان مي چنين پژوهش هم .]372، ص8[شود  رقابتي در سازمان مي

تواند باعث  هاي مثبت افراد مي موضوع از علوم محض سازماني به سمت توجه به ويژگي
هاي مديريتي و بهبود سلامت روحي و جسمي كاركنان سازمان  رويه ها و اثربخشي سياست

كارامدي، - جمع چهار مؤلفه اميد، خود) 2007(به زعم لوتانز و همكاران . ]355، ص11[شود 
، 7[بيني كننده بهتري از نتايج مطلوب مرتبط با كار است  آوري، پيش بيني و تاب خوش
اي مثبت بين سطح سرمايه  از وجود رابطه هاي متعدد نيز نشان چنين پژوهش هم. ]33ص

شناختي  بنابراين سرمايه روان. شناختي و كارآفريني و خلاقيت و نوآوري كاركنان است روان
تواند با كاهش نتايج نامطلوب سازماني و افزايش نتايج  به طور مستقيم و يا غيرمستقيم مي

ها را  و يا سودآوري سازمانمطلوب سازماني ضمن خلق مزيت رقابتي، ميزان ضرر و زيان 
   . تحت تأثير قرار دهد

  
  عدالت سازماني -2-2

عدالت . هاي مختلف رايج است كه پيامدهاي هر كاري بايد با عدالت همراه باشد اين باور در فرهنگ
منظور . ]12[شود  كند و با عنوان عدالت سازماني از آن ياد مي اغلب در سازمان نيز مفهوم پيدا مي

از عدالت سازماني، وضعيت شغلي است كه در آن افراد به اين باور و درك برسند كه در سازمان 
بنابراين عدالت سازماني متغيري است كه به توصيف . ]3، ص13[شود  با آنها منصفانه رفتار مي

تحقيقات  بر اساس. رود به كار مي - هاي شغلي ارتباط دارد كه به طور مستقيم با موقعيت - عدالت
كنند كه تقريباً در تمام متون  انجام شده، افراد سازمان در سه بعد كلي در مورد عدالت قضاوت مي

  عدالت سازماني به آنها اشاره شده است، اين ابعاد عبارتند از 
هايي  يا تخصيص) ها ستانده(ادارك عدالت توزيعي، يعني انصاف ادراك شده از نتايج  - 1

شود كه  اين نوع عدالت زماني حاصل مي. ]57، ص2[كند  يافت ميكه فرد در سازمان در
با همين ) ها پاداش(خود   هاي به خروجي) ها تلاش(ها  كاركنان احساس كنند نسبت ورودي

  ؛]171، ص14[نشان برابر باشد  ها در همكارا نسبت
اي، يعني ادراك انصاف ناشي از ارزيابي از فرايندهايي كه از راه  ادارك عدالت رويه - 2

از اين رو . ]57، ص2[شود  هاي مربوط به تخصيص منابع يا نتايج گرفته مي آنها تصميم
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 مستلزم عدالت گفت توان مي رو اين از. است عادلانه هاي رويه اتخاذ مستلزم عدالت اجراي

 قانون از مندي بهره امكان كه است عادلانه قوانين زماني اجراي رويه و تاس قوانين صراحت

  دهد؛ قرار همگان اختيار در سهولت به را
اي، يعني ادراك انصاف ناشي از ارتباطات و تعاملات افراد در  ادراك عدالت مراوده - 3

متقابل شخصي و  روابطافراد نسبت به كيفيت برخورد آنان در  .]58، ص2[سازمان 
  . اند گيري حساس هاي ساختاري فرايند تصميم جنبه

در . دهد كه بحث عدالت سابقه بسيار ديرينه دارد بررسي پيشينة موضوع عدالت نشان مي
طول تاريخ يكي از آرزوهاي اصلي بشر اجراي عدالت و تحقق آن در جامعه بوده است، از 

هاي گوناگون و متفاوتي را براي تبيين و استقرار  حل هاي مختلف راه اين رو مكاتب و انديشه
با اين وجود مطالعات اوليه در مورد عدالت سازماني به اوايل . اند عدالت پيشنهاد كرده

براساس يك گزارش . به بعد اين مطالعات اوج گرفتند 1990گردد كه از سال  بر مي 1960دهه
تحقيق بنيادي  100يق كاربردي و بيش از تحق 400از منابع منتشر شده در اين زمينه، تقريباً 

در . ]15[به ثبت رسيده است  2001ها تا سال  متمركز بر مباحث انصاف و عدالت در سازمان
اند؛ به اين معنا كه چه  هاي عدالت بوده يك مسير از اين تحقيقات به دنبال تعيين منابع يا كانون

در دستة ديگر ارتباط . دانند سازمان ميعدالتي در  چيزي را يا چه كسي را كاركنان عامل بي
بين عدالت سازماني و ساير متغيرهاي سازماني نظير رضايت شغلي و تعهد سازماني، رفتار 

جايي، استرس و سلامتي كاركنان  ، غيبت، ترك شغل، جابه]497، ص16[شهروندي سازماني 
علاوه بر . ]816، ص17[و رفتار پرخاشگرانه و نظاير آن مورد بررسي قرار گرفته است 

اينها، عدالت سازماني از جمله موضوعاتي بوده است كه رابطه آن با كاركردهاي منابع 
» كاركردهاي منابع انساني«انساني نيز مورد مطالعه قرار گرفته است كه در بخش مربوط به 

  . به آنها پرداخته شده است
  

  منابع انساني) مديريت(كاركردهاي  -2-3
كاركردهاي مديريت منابع انساني، تمام وظايفي است كه مديريت منابع انساني براي منظور از 

هاي  اين كاركردها ممكن است در يك يا همة حوزه .كند اداره نيروي انساني خود اعمال مي
با توجه به تكامل تدريجي و گسترش نقش مديريت منابع . مديريت منابع انساني مطرح شود
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ها  بررسي. اند نظران كاركردهاي متعددي را براي آن برشمرده احبانساني در طول زمان، ص
اي  دهد كه در اغلب موارد در اين كاركردها اتفاق نظر وجود دارد و وجود پاره نشان مي
ها،  ها ناشي از گسترش روزافزون نقش مديريت منابع انساني و تكامل آن در سازمان اختلاف

ها و محيط دروني  حيط برون سازماني و تغيير سازمانها با يكديگر، تفاوت م تفاوت سازمان
  .و بيروني آنها در طي گذر زمان است

جذب و «بر اساس مدل مديريت راهبردي منابع انساني، اين كاركردها را در چهار فرايند 
، 18[بندي كرد  توان دسته مي» نگهداري«، و »انگيزش«، »آموزش و پرورش«، »بكارگماري

هارل و تزافرير شش كاركرد كارمنديابي، انتخاب، جبران است كه  اين در حالي. ]88ص
خدمات، مشاركت كاركنان، بازار نيروي كار داخلي و آموزش را به عنوان كاركردهاي 

رايموند و . ]110، ص19[اند  شمول مديريت منابع انساني برشمرده راهبردي و جهان
: اند بندي كرده ب شش وظيفه تقسيمهمكارانش كاركردهاي مديريت منابع انساني را در قال

تحليل و طراحي شغل كارمنديابي و انتخاب، آموزش و بهسازي مديريت عملكرد، ساختار 
از آن جايي كه مديريت منابع انساني . ]66، ص20[ها و مزايا، روابط كاركنان  پرداخت، مشوق
يم تحت تأثير قرار هايي است كه كاركنان را به طور مستق ها و رايزني گيري مستلزم تصميم

از . رو هستند دهد، مديران منابع انساني، هميشه با مسئلة ادراك عدالت كاركنان روبه مي
رو در طول دو دهه اخير اين موضوع توجه پژوهشگران بسياري را در حوزة رفتار  اين

سازماني و مديريت منابع انساني به خود جلب كرده است، براي مثال فولگر و گروپانزانو 
ضمن تشريح سازوكار عدالت در سازمان به ارتباط آن با كاركردهاي مديريت منابع ) 2001(

چنين ميلكويچ و  هم. ]3، ص13[اند  انساني به محوريت استخدام و ارزيابي عملكرد پرداخته
 1جدول . ]21[اند  عدالت را از اهداف اساسي يك سيستم جبران خدمات دانسته) 2005(نيومن 

تحقيقات انجام شده در خصوص رابطه بين كاركردهاي منابع انساني و به طور خلاصه 
  .]8، ص4[دهد  ادراك عدالت سازماني را نشان مي
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  ]8، ص4[تحقيقات مربوط به كاركردهاي منابع انساني و ادراك عدالت سازماني  1جدول 
  

  كاركردهاي منابع انساني موضوع نويسنده

محور با ادراك عدالت پرداخت مهارتهايطرح  1999لي و همكاران، 
  جبران خدمات  اي رويه

ها با ادراك عدالت دربرابري در پرداخت  2006پاول، 
  جبران خدمات  انگلستان

  2003دولبوهن، 
جبران خدمات هماهنگ با بكارگيري فناوري 
اطلاعات و سيستم اطلاعاتي منابع انساني با 

  ادراك عدالت
  جبران خدمات

  1997 كول و لاتهام،

هاي آموزش سرپرستان براي اهمال برنامه
هاي انضباطي با كاركنان كه بر مبناي  فعاليت

اي طراحي شده بودند و  تئوري عدالت رويه
  ادراك عدالت انضباطي

  آموزش و انضباط

اي و عدالت توزيعي و تأثير آنها بر اعتراض رويه  2002ريچارد و همكاران، 
  توسعه و كارراهه  ستاوردهاكمك مربي در كارراهه و ديگر د

به سمت يك رويكرد مديريت :برابري كاركنان  2007كاردي و همكاران، 
  توسعه و ارزيابي عملكرد  محور) شخص(منابع انساني شاغل 

  توسعه شغلي چرخش شغلي و ادراك عدالت 2000بورك و مور،
بورگيگنون و چياپلو،

2004  
ادراك هاي ارزيابي عملكرد باپويايي سيستم

  ارزيابي عملكرد  عدالت

  

 شناختي  مدل مفهومي ارتقاي سرمايه روان - 3

شود كه محققان پس از شناخت و معرفي فلسفه  با مرور پيشينة پژوهش چنين استنباط مي
شناختي را معرفي كرده و با ورود  شناسي مثبت و توجيه كاركردهاي آن، سرمايه روان روان

به زعم نگارندگان، . اند آن به مباحث سازماني، آثار و پيامدهاي آن را مورد توجه قرار داده
شناختي به عنوان متغير  در تحقيقات انجام شده اين است كه سرمايه روانمشابهت اصلي 

شناختي بر  از اين رو ما با تأييد تأثيرگذاري سرمايه روان. است  اثرگذار مطرح شده
. هاي ارتقاي آن را شناسايي كنيم متغيرهاي سازماني در اين تحقيق در صدد آن بوديم تا راه
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از طرف . دهد شناختي، متغير وابسته پژوهش را تشكيل مي انلذا در مدل مفهومي، سرمايه رو
نظر دارند كه عامل انساني در بهبود يا افت  پردازان مديريت اتفاق ديگر امروزه تمام نظريه

اي دارند و حتي به شرط وجود بهترين منابع و امكانات، نبود  پيامدهاي سازماني نقش عمده
تواند تضميني براي بهبود پيامدهاي  شناخته و شاد نمي نيروي انساني با توانمند، بالغ و خود

نگر با درك اين موضوع بر فهم و تشريح  شناسي مثبت روان.  ]22[سازماني باشد 
در . ]33، ص7[اند  خودشناسي، شادماني و احساس ذهني بهزيستي عامل انساني تمركز كرده

هاي مديريتي  ها را به عنوان نقش اين راستا مديران منابع انساني طيف وسيعي از مسئوليت
اين . گيرند ها، كاركردهاي منابع انساني قرار مي اند كه در جهت تحقق اين مسئوليت ذكر كرده

 از اين رو در تحقيق حاضر،. سازد شان توانا مي ها را براي نيل به اهداف كاركردها سازمان
  . اند كاركردهاي منابع انساني به عنوان متغيرهاي مستقل مورد توجه قرار گرفته

طول  در هميشه ها انسان اجتماعي زندگي براي اساسي نياز يك عنوان به عدالتچنين  هم
 و روند شمار مي هجامعه ب از هاي دولتي نمادي سازمان امروزه و است بوده مطرح تاريخ
از اين رو . باشد مي جامعه سطح در عدالت تحقق منزلة به هاآن در اجراي عدالت و تحقق
 روحيه موجب تضعيف ها، سازمان هاي ستاده و دستاوردها غيرمنصفانه توزيع و عدالتي بي

ها رابطه  بنابراين عدالت در سازمان شود؛ مي آنان در فعاليت و تلاش روحيه و تنزل كاركنان
ها و  گيري اين عامل در سازمان نظر به اهميت شكل .]1[معناداري با پيامدهاي سازماني دارد 

، نويسندگان مقاله ]3[سازد  تأثير آن بر نگرش افراد كه سطح سلامت رواني آنان را متأثر مي
در اين تحقيق نقش ادراك عدالت در رابطه بين را به سمت اين موضوع سوق داد كه 
چنين بر اساس  هم. طالعه قرار گيردشناختي مورد م كاركردهاي منابع انساني و سرمايه روان

گويي، نقش  هاي پاسخ مطالعات قبلي متغيرهايي نظير فرهنگ فردي و سازماني و ويژگي
توانند رابطه بين كاركردهاي منابع  و مي ]13[گري در رابطه با ادراك عدالت دارند  تعديل

ومي تحقيق را نشان مدل مفه 2به اين ترتيب شكل  .انساني و عدالت سازماني را تعديل كنند
  . دهد مي
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 مدل مفهومي پژوهش  2شكل 

  

  هاي پژوهش اجزاي مدل مفهومي و فرضيه - 4
اميد يك . آوري دارد بيني و تاب كارامدي، خوش -شناختي چهار مؤلفة اميد، خود سرمايه روان

از يك سو  در اميد  .حالت انگيزشي مثبت با در نظر گرفتن اهداف روشن براي زندگي است
هاي مناسب  انگيزه خواستن به اراده براي حركت به سوي اهداف و از طرف ديگر بررسي راه

قدرت حل مسئله، قدرت (اميد حس كارامدي . ]55، ص23[براي حصول اهداف نهفته است 
  .]6[دهد  به انسان مي) رفت از مشكلات برون

ر داراي عملكرد سازماني بهتري دهد كه كاركنان اميدوا نتايج مطالعات نشان مي
هاي خود  باور فرد به توانايي «: كارامدي عبارت است از- از طرف ديگر خود. ]25[اند بوده

اي معين از راه ايجاد انگيزه در خود، تأمين منابع  براي دستيابي به موفقيت در انجام وظيفه
كارامدي افراد را  خوداحساس . ]23، ص25[» شناختي براي خود و نيز ايفاي اقدامات لازم

ها در برخورد با موانع،  كند تا كمتر دچار خطاي اسناد شده و با استفاده از مهارت قادر مي
كارامدي درك شده عاملي مهم براي انجام - بنابراين خود. اي انجام دهند العاده كارهاي فوق

ؤلفه سوم م. ]26[هاي اساسي لازم براي انجام آن است  آميز عملكرد و مهارت موفقيت
بينانه در مورد خود، افراد، اشيا،  بيني تلفيقي از گرايش و نگرش خوش خوش. بيني است خوش
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رويدادها و به طور كلي جهان طبيعت است كه بر اساس آن فرد انتظار نتايج خوب و 
. ]53، ص27[هاي خود از جهان و رويدادهاي آن دارد  اميدواركننده را بسته به توانايي

به زعم لوتانز، . ور به اين عقيده است كه احتمالاً نتايج مثبتي رخ خواهد دادبيني با خوش
كارامدي فرد دارد و آن نيز بر پيامدهاي –بينانه، نقش مهمي در ارتقاي خود بيني واقع خوش

آوري ظرفيت بازگشتن از دشواري پايدار  در نهايت تاب. ]154، ص7[سازماني تأثيرگذار است
تواند باعث شود تا او پيروزمندانه از  اين ظرفيت انسان مي. خويشتن استو توانايي در ترميم 

هاي شديد، شايستگي  رغم قرار گرفتن در معرض تنش رويدادهاي ناگوار بگذرد و علي
گيري  آوري روشي براي اندازه از اين رو تاب. اجتماعي، تحصيلي و شغلي او ارتقا پيدا كند

زا و عواملي است كه سلامت رواني فرد را تهديد  سترستوانايي فرد در مقابله با عوامل ا
 .كند مي

لازم است  -شناختي بر پيامدهاي سازماني دارد كه سرمايه روان -داري نظر به تأثير معنا
ها تأثيرگذارند،  هايي در سازمان گيري چنين ويژگي اقدامات و متغيرهاي سازماني كه در شكل

با تأمل بر تحقيقات انجام گرفته متوجه خواهيم شد كه ويژگي اصلي هر . شناسايي شوند
شناختي انسان را تحت تأثير  هاي روان شناختي اين است كه جنبه مايه روانچهار مؤلفه سر

شوند،  از اين رو چنين عواملي كه جزء متغيرهاي نرم سازماني محسوب مي. دهند قرار مي
. توانند متأثر از عوامل سخت سازماني از جمله كاركردهاي منابع انساني نيز باشند خود مي

دهند با توجه به اينكه كاركردهاي منابع انساني به طور  ميدر اين زمينه مطالعات نشان 
هاي رواني و رفتاري آنان را به شدت تحت  مستقيم با منافع كاركنان مرتبطند، از اين رو جنبه

چنين  وجود نظام استخدام، آموزش و ارزشيابي عملكرد اثربخش، هم. دهند تأثير قرار مي
ه و روابط كاركنان سازنده، تعهد اوليه آنها به سيستم جبران خدمات و مسير شغلي منصفان

؛ در نهايت كاركنان نسبت به تداوم همكاري با ]28[دهد  سازمان را تحت تأثير قرار مي
كارامدي بالا - بين بوده و با خود سازمان اميدوارتر شده و در برابر تغييرات سازماني خوش

توان  به اين ترتيب مي .]10[د دهن تري نشان مي در مقابل مشكلات از خود انعطاف بيش
  :هاي زير را مطرح كرد فرضيه
  هاي دولتي ايران رابطه معنادار  كاركردهاي منابع انساني با سطح اميد در سازمان
  . دارند
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  هاي دولتي ايران رابطه  كارامدي در سازمان- كاركردهاي منابع انساني با سطح خود
  . دار دارند معنا
  هاي دولتي ايران رابطه  بيني در سازمان ني با سطح خوشكاركردهاي منابع انسا
  . دار دارند معنا
  هاي دولتي ايران رابطه  آوري در سازمان كاركردهاي منابع انساني با سطح تاب
  . دار دارند معنا
  هاي دولتي ايران رابطه  شناختي در سازمان كاركردهاي منابع انساني با سرمايه روان
  .   داري دارند معنا

هاي پژوهش، علاوه بر روابط مستقيم متغيرها، روابط غير  شناسي امروزه با توسعه روش
از اين رو در اين تحقيق نيز عدالت سازماني به عنوان . گيرد مستقيم آنها نيز مورد مطالعه قرار مي

 دهند، فرايند عدالت ها نشان مي چرا كه بررسي. است گر مورد توجه قرار گرفته  متغير مداخله
كنند؛ از اين رو چگونگي  ها ايفا مي سازمان  هاي رواني گيري جنبه سازماني نقش مهمي در شكل
ها و رفتار كاركنان را تحت تأثير قرار  ها، باورها، احساسات، نگرش برخورد با افراد در سازمان

رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان عموماً ميزان وفاداري آنها را . ]59، ص2[دهد  مي
بنابراين درك اينكه چگونه . ]13[دهد  دهد و سلامت رواني آنان را تحت تأثير قرار مي افزايش مي

عدالتي درك  كنند و چطور آنها به عدالت يا بي خود قضاوت مي  افراد در مورد عدالت در سازمان
ها محسوب  هاي رواني و رفتاري سازمان دهند، از مباحث اساسي براي درك جنبه يشده پاسخ م

دهد كه ادراك عدالت سازماني از  از طرف ديگر مرور مباني نظري پژوهش نشان مي. ]29[شود مي
بنابراين . ]57، ص2[جمله متغيرهايي است كه به شدت تحت تأثير كاركردهاي منابع انساني است 

  :ير را مورد توجه قرار دادتوان فرضيه ز مي
   كاركردهاي منابع انساني از راه ادراك عدالت سازماني موجب ارتقاي سرمايه
 .  شود هاي دولتي ايران مي شناختي در سازمان روان

هاي  فرهنگ و ويژگيدر نهايت با توجه به تركيب و رابطه بين متغيرهاي اصلي پژوهش، 
هاي زير مورد  رو فرضيه از اين. اند ر تحقيق مطرح شدهگويي به عنوان متغيرهاي تعديلگ پاسخ

  : گيرند بررسي قرار مي
  هاي  فرهنگ رابطه ميان كاركردهاي منابع انساني و عدالت سازماني را در سازمان
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 . كند دولتي ايران تعديل مي

  گويي رابطه ميان كاركردهاي منابع انساني و عدالت سازماني را در  هاي پاسخ ويژگي
 . كند هاي دولتي ايران تعديل مي مانساز

  

  شناسي پژوهش روش - 5
جامعه آماري اين . كند اين پژوهش داراي صبغة كمي است كه از استراتژي همبستگي تبعيت مي

منظور از . باشد مي 1391سازمان دولتي استان تهران در سال  35پژوهش شامل كاركنان رسمي 
هايي هستند كه تابع نظام بودجه استاني بوده و در  هاي دولتي در اين پژوهش سازمان سازمان
بر اساس منطق محاسبة حجم نمونه . شوند بندي مي عمومي، اجتماعي و اقتصادي طبقه سه گروه
 500نفر تعيين شد، اما پژوهشگر به منظور اطمينان بيشتر  350تعداد نمونه هاي محدود،  در جامعه

ها، در مرحله بعد به تناسب حجم  پس از تعيين تعداد نمونه. پرسشنامه را ملاك ارزيابي قرار داد
 درچنين  هم. هاي مورد نظر انتخاب و مورد آزمون قرار گرفتند مندان هر دستگاه دولتي، نمونهكار

براي سنجش . هاي استاندارد، استفاده شده است ها از پرسشنامه اين پژوهش براي گردآوري داده
، 7[كار گرفته شد  و همكاران به شناختي لوتانز روان شناختي، پرسشنامه سرمايه سرمايه روان

سوي ديگر براي سنجش كاركردهاي منابع انساني، پژوهشگران پرسشنامه فيانس و  از. ]146ص
ادراك عدالت (همين طور، براي سنجش متغيرهاي ميانجي . ]234، ص30[كار گرفتند الن را به
، نخست )گويي هاي پاسخ فرهنگ فردي و سازماني و ويژگي(و متغيرهاي تعديلگر ) سازماني

، امبروز و )2006(هاي دافي و همكاران  هاي مرتبط، شامل پرسشنامه ههاي پرسشنام سؤال
و ) 2004(، چانگ و هان )2005(و الوينيو و همكاران ) 2006(، كلكويت و همكاران )2007(همكاران 

استخراج و ترجمه شدند، سپس اقدامات لازم براي استانداردسازي ) 2007(نيز استون و همكاران 
نفر از خبرگان  20ها در اختيار  ين زمينه براي روايي محتوايي، پرسشنامهدر ا. آنها صورت گرفت

چنين براي تعيين روايي سازه  هم. ها اعمال شد قرار داده شد و نظرات آنان در جهت روايي سؤال
براي پايايي آنها نيز محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ مورد . تحليل عاملي تأييدي استفاده شداز 

  .دهد نتايج مربوط را نشان مي 2كه جدولتوجه قرار گرفت 
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  هاي پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ مربوط به پرسشنامه  2جدول 
  

  عنوان پرسشنامه
سرمايه

  شناختي روان
كاركردهاي منابع

فرهنگ و   ادراك عدالت  انساني
  گويي پاسخ

ضريب آلفا
  كرونباخ

8935/0  8013/0  8739/0  9108/0  

 

  هاي پژوهش يافته - 6
درصد را زنان  25گويان را مردان و  درصد از پاسخ 75دهد كه  هاي پژوهش نشان مي يافته

سال  30گويان داراي سن بيش از  درصد از پاسخ 85از نظر سني بيش از . دهند تشكيل مي
تا  31گويان به گروه سني  درصد از پاسخ 8/38ترين فراواني با  اند، به طوري كه  بيش بوده

گويان داراي  درصد از پاسخ 90چنين از نظر مدرك تحصيلي بيش از  هم. ردسال تعلق دا 40
تا  10درصد داراي سابقه كار بين  8/63چنين  هم. اند مدرك تحصيلي ليسانس و بالاتر بوده

  .  دادند درصد از آنان را كارمندان رسمي تشكيل مي 1/36سال بوده و  20
هاي مربوط به مدل مفهومي  نخست مؤلفه پژوهش،  هاي و قبل از آزمون فرضيهدر ادامه 

خروجي نتايج تحليل عاملي  3جدول . با استفاده از روش تحليل عاملي تأييدي بررسي شد
ادراك عدالت (، متغير ميانجي )كاركردهاي مديريت منابع انساني(تأييدي براي متغير مستقل 

هاي برازندگي  ادير شاخصرا همراه با مق) شناختي سرمايه روان(و متغير وابسته ) سازماني
  . دهد آنها نشان مي

  
  نتايج تحليل عاملي تأييدي اجزاي مدل مفهومي پژوهش  3جدول 

  
2χ مؤلفه /dfGFI CFI  RMSEA  
 062/0  96/0 95/0 09/2 اميد

 053/0  98/0 98/0 98/1 كارامدي-خود
 040/0  95/0 93/0 04/2 بينيخوش
 047/0  97/0 96/0 43/1 آوريتاب
 051/0  96/0 95/0 31/2 توزيعيعدالت

 065/0  94/0 94/0 66/2 ايعدالت رويه
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 3جدول  ادامه

2χ مؤلفه /dfGFI CFI  RMSEA  
 071/0  98/0 97/0 28/2 ايعدالت مراوده
 044/0  97/0 96/0 80/1 استخدام
 067/0  96/0 95/0 77/1 آموزش

 052/0  95/0 93/0 56/1 مسير شغلي
 048/0  1 98/0 187 جبران خدمات

 055/0  98/0 97/0 98/1 ارزشيابي عملكرد
  0  98/0 96/0 01/2 روابط كاركنان

  

  مدل معادلات ساختاري بر حسب ضريب استاندارد  3شكل 
  

، <df< 2χ ، 5/0 GFI/ 3 مدل دارايهاي  شود، تمام مؤلفه مشاهده مي 3چنان كه در جدول 
9/0 CFI>، 08/0<RMSEA دهندة وضعيت مناسب برازندگي  باشند كه اين شرايط نشان مي

هاي بررسي شده در سطح  ؛ به عبارت ديگر تمام شاخص]197، ص31[هاي مدل است  شاخص
هاي مدل و قبل از وارد  بعد از بحث درباره وضعيت مؤلفهاز سوي ديگر، . بخش قرار دارند رضايت

. لازم است تا از صحت مدل مفهومي پژوهش اطمينان حاصل شود  شدن به مرحله آزمون فرضيه
 3در قالب شكل  - افزار ليزرل است كه خروجي نرم - از اين رو در ادامه مدل معادلات ساختاري

14/0  

6/0  

6/0  

33/0  

73/0  

55/0  

47/0  

36/0  

52/0  

02/0  

73/0 
80/0  
69/0  
99/0  
  

93/0  
97/0  
97/0  
82/0  
52/0  
67/0  
  

97/0    93/0   98/0  

05/0          14/0        03/0  

59/0 
50/0 

93/0 

042/0               32244/0                 03/1348          93/1521    
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  .است ارائه شده 
كه نخست رابطه مستقيم بين كاركردهاي منابع انساني با  دهد خروجي ليزرل نشان مي

است كه با ورود عدالت سازماني به عنوان متغير ميانجي، شدت  50/0شناختي  سرمايه روان
       هاي از طرف ديگر با توجه به شاخص. كند افزايش پيدا مي 55/0همبستگي بين آن دو به 

3 /df< 2χ ، 5/0 GFI> ،9/0 CFI>، 08/0<RMSEA  مدل پژوهش داراي برازندگي لازم بوده و
هاي  چنين نقش تعديلگر فرهنگ فردي و سازماني و ويژگي هم. كليت آن مورد تأييد است

گويي در رابطه بين كاركردهاي منابع انساني و عدالت نيز از راه تحليل رگرسيون  پاسخ
  .ارائه شده است 4بررسي شد كه نتايج آنها در جدول

  
  گويي هاي پاسخ حليل رگرسيون مربوط به نقش تعديلگر فرهنگ فردي و سازماني و ويژگيت  4جدول 

  
نقش 
  تعديلگر

  تغييرات  مدل
مجموع
  مجذورات

ميانگين
  F R R2 Sig  مجذورات

فرهنگ 
فردي و 
  سازماني

  
  همزمان

  00/0  726/0  852/0  557/644 071/89 143/178 رگرسيون
         138/0 299/67 باقيمانده
          442/245 مجموع

هاي  ويژگي
  گويي پاسخ

  
  همزمان

  00/0  762/0  873/0  897/785 955/94 910/189 رگرسيون
         121/0 324/59 باقيمانده
          234/249 مجموع

  
شود، جدول بالا حاوي تحليل واريانس رگرسيون براي بررسي  چنان كه مشاهده مي

با توجه به . گويي است هاي پاسخ گري فرهنگ فردي و سازماني و ويژگي وجود رابطة تعديل
چنين  هم. شود است، پس فرض خطي بودن رابطه تأييد مي 05/0داري كمتر از  اينكه سطح معنا

يون استاندارد و غيراستاندارد براي فرهنگ فردي و سازماني، بيانگر ضرايب رگرس 5جدول
آنها  tگويي، كاركردهاي منابع انساني و ادراك عدالت سازماني و نيز آماره  هاي پاسخ ويژگي
  . است
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  متغيرهاي پژوهش tضرايب رگرسيون استاندارد و غيراستاندارد و آماره   5جدول 
 

 مدل رگرسيون
 tSigآماره  ضرايب استاندارد شده ضرايب غير استاندارد

B Std. Error Beta 

 534/1200/0 - 789/0063/0 مقدار ثابت
 165/3100/0 792/0 699/0022/0 ادراك عدالت

 00/0  497/5 140/0 072/0013/0 گوييهاي پاسخويژگي
 00/0 306/10 265/0 193/0019/0 فرهنگ فردي و سازماني

  
باشد؛ اين وضعيت بيانگر آن  مي 05/0داري كمتر از  شود، سطح معنا كه مشاهده مي چنان

گويي، رابطه بين كاركردهاي منابع  هاي پاسخ است كه فرهنگ فردي و سازماني و ويژگي
هاي هر يك از  ، بار عاملي شاخص6در نهايت جدول . كنند انساني و ادراك عدالت را تعديل مي

  . دهد ، نشان ميT-valueنيز  و 2R ه همراه ضريب تعيينهاي پژوهش را ب مؤلفه
  

  هاي پژوهش بر اساس بار عاملي هاي مربوط به مؤلفه بندي شاخص رده  6جدول 
  

 R2 T-value بار عاملي نام عامل مؤلفه

  شناختي سرمايه روان

  21/16  53/0 73/0 اميد
  45/18  64/0 80/0 كارامدي-خود

  76/15  48/0 69/0 بينيخوش
  17/23  0,98 99/0 آوريتاب

  ادراك عدالت سازماني
  23/56  94/0 97/0 عدالت توزيعي
  58/47  86/0 93/0 ايعدالت رويه
  50/72  96/0 98/0 ايعدالت مراوده

كاركردهاي مديريت منابع 
  انساني

  12/27  86/0 93/0 استخدام
  28/29  94/0 97/0 آموزش

  27/29  94/0 97/0 مسير شغلي
  97/21  67/0 82/0 جبران خدمات

  29/12  27/0 52/0 ارزشيابي عملكرد
  62/16  45/0 67/0 روابط كاركنان
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  بحث و بررسي - 7
هاي  شناختي در سازمان تحقيق حاضر در صدد طراحي مدلي براي ارتقاي سرمايه روان

در اين راستا بررسي پيشينه . دولتي ايران با محوريت كاركردهاي منابع انساني بوده است
پژوهش نشان داد كه تحقيقات قبلي انجام شده داراي ديدگاه فراگير نسبت به اين موضوع 

از . شناختي به عنوان متغير وابسته مطرح نشده است يقي سرمايه رواناند و در هيچ تحق نبوده
شناختي به عنوان متغير وابسته مطرح شد تا آثار ساير  اين رو در اين تحقيق سرمايه روان

چنين در ادامه به  هم. متغيرهاي سازماني به طور مستقيم و غيرمستقيم برآن ارزيابي شود
  . شود ج اين تحقيق با تحقيقات ديگر پرداخته ميصورت بخش به بخش به مقايسه نتاي

آوري با عنوان سرمايه  بيني و تاب كارامدي، خوش - برايند كلي چهار مؤلفة اميد، خود - 1
از ميان . دست آمده و در حد متوسط است به 11/3شناختي بررسي شد كه ميانگين آن  روان
بيني  و خوش) 67/3(ترين ميانگين آوري، بالا شناختي تاب هاي چهارگانه سرمايه روان مؤلفه

چرا كه بر . را دارد كه تا حدودي با ساير تحقيقات مشابهت ندارد) 69/2(كمترين ميانگين 
كه به طور عمده قلمرو مكاني آنها كشورهاي توسعه  -اساس برخي از تحقيقات انجام شده

اين مورد شايد بتوان  در. اند بيني و اميد داراي بالاترين رتبه بوده خوش - يافته بوده است
با نگاه به اطلاعات . شرايط كاري و كيفيت زندگي كاري كاركنان را مؤثر دانست

هاي مورد مطالعه  درصد از كاركنان در سازمان 64شود كه  شناختي مشخص مي جمعيت
بين  اند؛ به عبارت ديگر نسبت به آينده كاري خود زياد خوش جزء كاركنان رسمي نبوده

هاي مديريتي كه شايد  گزيني و انتخاب افرادي به پست ز طرف ديگر فقدان شايستها. اند نبوده
اما . ها كاهش داده است صلاحيت لازم را نداشته باشند، ميزان اميد را در اين سازمان

پذيري  اند، از توانايي لازم براي انطباق كاركنان با توجه به سطح دانش و تجربياتي كه داشته
  . اند يط برخوردار بودهبا شرا) آوري تاب(

توانستند به عنوان متغير مستقل مدنظر  پژوهشگران از ميان متغيرهاي مختلفي كه مي - 2
دليل اين انتخاب آن است كه . قرار گيرند، كاركردهاي منابع انساني را مورد توجه قرار دادند

. آيد به شمار مي ترين منابع هر سازمان ترين و با ارزش امروزه منابع انساني جزء مهمنخست 
ها  هاي خيرهكننده در حوزه فناوري، هنوز جايگاه منابع انساني در سازمان با وجود پيشرفت

نظران، كاركردهاي منابع انساني، رابطه  به عقيده صاحب. رسد غير قابل خدشه به نظر مي
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نابع از طرف ديگر كاركردهاي م. ]23[ها دارند  هاي سازمان ها و شكست مستقيم با موفقيت
روند كه علاوه بر تأثيرگذاري مستقيم  شمار مي انساني از جمله متغيرهاي سخت سازمان به

شناختي كاركنان، از راه تحريك ادراك عدالت سازماني به صورت  هاي روان بر جنبه
چنين اهميت بررسي اين  هم. ها ارتباط دارد غيرمستقيم نيز با سطح سلامت كاركنان سازمان

انداز بيست ساله  هاي دولتي ايران از آن جهت بود كه براساس سند چشم عامل در سازمان
با حفظ هويت اسلامي، انقلابي و بومي به جايگاه اول  1404كشور، ايران بايد در سال 

اقتصادي، علمي و فناوري در سطح منطقه دست پيدا كند و به كشوري الهام بخش در جهان 
ها و اقدامات  رغم تلاش حالي اتخاذ شده است كه علياين سياست كلان در . اسلام تبديل شود

هاي  هاي مهم و اثرگذار در كشور ما را سازمان صورت گرفته، هنوز بخش عمدة سازمان
شناختي  توانند عوامل روان از اين رو اهميت شناخت متغيرهايي كه مي. دهند دولتي تشكيل مي

رد، رضايت شغلي، تعهد سازماني، غيبت نظير عملك(كاركنان را كه خود با پيامدهاي سازماني 
  .  شود رابطه دارند، تحت تأثير قرار دهند، دو چندان مي) كاركنان و نظاير آن

به . اند بندي شده بر اساس نتايج تحليل عاملي انجام شده، كاركردهاي منابع انساني رده - 3
به طوري كه بار  زعم پژوهشگران، نتايج حاصل شده تا حدودي براساس انتظارها بوده است،

ترتيب مسير شغلي، استخدام، مسير شغلي،  عاملي آموزش كاركنان داراي رتبه اول و سپس به
هر چند در تحقيقات مشابه . جبران خدمات، روابط كاركنان و ارزشيابي عملكرد قرار گرفتند

خارجي كه به صورت بخشي در مورد كاركردهاي منابع انساني انجام شده است، ارزشيابي 
دهد كه افراد  در هر حال نتايج اين تحقيق در اين زمينه نشان مي. عملكرد در رتبه آخر نبوده است

اند كه ارزشيابي عملكرد و روابط كاركنان  هاي دولتي اعتقاد داشته مورد مطالعه در سازمان
رار شناختي را با ضريب بالاتري تحت تأثير ق توانند عدالت سازماني و تبع آن سرمايه روان مي

  .دهد ها را نشان مي دهند؛ لذا اين امر لزوم توجه و بازنگري در اين سيستم
بندي انجام شده در اين تحقيق، به ترتيب  چنين بر اساس نتايج تحليل عاملي و رده هم - 4

اما در . اند اي قرار گرفته اي داراي بالاترين رتبه و سپس عدالت توزيعي و رويه عدالت مراوده
در زمينه جبران خدمات انجام دادند، بار عاملي ادراك  2003و فلينت در سال  تحقيقي كه كول

اين موضوع براساس نظر تيبات . اي بوده است اي بيشتر از عدالت توزيعي و مراوده عدالت رويه
اي به وسيلة كنترل فرايند، كار  قابل توجيه نيست؛ زيرا مفاهيم عدالت رويه) 1975(و والكر 
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كنند كه بعضي از عوامل عدالت توزيعي نظير قوانين كار و  ؛ يعني افراد احساس مي]3[كنند  مي
باشد؛ بنابراين  ها، خارج از كنترل سازمان متبوع خود مي قوانين عمومي مربوط به پرداخت

هاي  گيرد؛ در نتيجه رعايت ويژگي هاست كه در كنترل سازمان قرار مي منصفانه بودن رويه
تن كاركردهاي منابع انساني، احساس كاركنان نسبت به قابل كنترل بودن اي در م عدالت رويه

اي  رود و كاركردهاي منابع انساني بر روي ادراك عدالت رويه فرايندهاي منابع انساني بالا مي
  . دهد شناختي را تحت تأثير قرار مي گذارد و از اين راه سرمايه روان تر مي تأثير پر رنگ

هاي همبستگي و رگرسيون چندگانه انجام شده، ارتباط  به آزموندر نهايت با توجه  - 5
اما با ورود . تأييد شد) 50/0(شناختي  مستقيم بين كاركردهاي منابع انساني و سرمايه روان

گر، ميزان تأثيرگذاري كاركردهاي منابع انساني  ادراك عدالت سازماني به عنوان متغير مداخله
بارت ديگر كاركردهاي منابع انساني از راه ادراك عدالت يافته است؛ به ع) 55/0(افزايش 

اين امر . شود هاي مورد مطالعه مي شناختي در سازمان سازماني موجب ارتقاي سرمايه روان
كه  دهند ها نشان مي چرا كه بررسي. طور دقيق براساس انتظارهاي پژوهشگران بوده است به

 طول تاريخ مطرح در هميشه ها انسان تماعياج زندگي براي اساسي نياز يك عنوان به عدالت

ها،  انسان اجتماعي زندگي هاي دولتي در مهم سازمان نقش به توجه با امروزه و است بوده
 از هاي دولتي نمادي سازمان. است شده پيش آشكارتر از پيش ها سازمان اين عدالت در نقش

. باشند مي جامعه سطح در عدالت تحقق منزلة به آنها در اجراي عدالت و تحقق و جامعه بوده
 تلاش روحيه و تنزل كاركنان روحيه ها، موجب تضعيف در سازمان عدالتي از طرف ديگر بي

   . دهد تأثير قرار مي شناختي را تحت شود و به اين ترتيب سرمايه روان مي آنان در فعاليت و
  

  گيري  نتيجه - 8
شناختي، رويكرد جديد و مؤثري را پيش روي  اين مقاله بيان شد كه ارتقاي سرمايه روان در

شناختي  گذاري روي سرمايه روان از اين رو سرمايه. دهد بهبود پيامدهاي سازماني قرار مي
نگارندگان با درك اين موضوع، . ها خواهد بود بر ساير سرمايه گذاري سرمايهعملاً به منزله 
با اين مدل . ها بر آمدند شناختي در سازمان احي مدل ارتقاي سرمايه رواندر صدد طر
شناختي و اجزاي  هاي چند سويه ميان كاركردهاي منابع انساني، سرمايه روان بررسي تعامل

گر ادراك عدالت سازماني ارائه شد تا به كمك آن بتوان ضمن ارتقاي  مداخله نقشآن و نيز 
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به بسط و توسعه عملكرد سازمان و متقابلاً شادي و نشاط و شناختي، نسبت  سرمايه روان
با توجه به نتايج اين تحقيق و نيز علم به . تري ياري رساند بالندگي سازماني به صورت بهينه

شناختي به عنوان متغير وابسته مورد  اين موضوع كه تاكنون در تحقيقي سرمايه روان
ند مبناي مناسبي براي مطالعات بيشتر در توا مطالعه قرار نگرفته است، اين تحقيق مي

به اين . شناختي به عنوان متغير نهايي مورد توجه قرار گيرد هايي باشد كه سرمايه روان زمينه
توان متغيرهاي  شناختي، مي منظور جداي از نقش مثبت عدالت سازماني بر سرمايه روان

از طرف . بررسي قرار دادگري ديگري نظير ارتباطات اثربخش سازماني را مورد  مداخله
تعديلگر در مدل   توان متغيرهاي ديگري را در نقش ديگر، بر اساس نتايج مطالعات پيشين مي

چنين در اين تحقيق رابطه مستقيم كاركردهاي منابع انساني با سرمايه  هم. وارد كرد
اركردهاي بندي انجام شده بر اساس بار عاملي ك با توجه به رتبه. شناختي مطالعه شد روان

تواند منبع مناسبي براي  منابع انساني، اطلاعات خوبي حاصل شده است كه اين اطلاعات مي
هاي دولتي و نيز پژوهشگراني باشد كه در صدد رسيدن به نتايج بهتري  مديران سازمان

البته بايد توجه داشت كه كاركردهاي منابع انساني، تنها عوامل مؤثر بر ادراك عدالت . هستند
شناختي نيستند و عوامل مؤثر ديگري نظير عوامل رفتاري، فناوري،  كنان و سرمايه روانكار

توانند ادراك عدالت كاركنان در  اي وجود دارند كه مي ساختار و سيستم و عوامل زمينه
رسد كه اين متغيرها اگرچه تحت  ها را تحت تأثير قرار دهند؛ از اين رو به نظر مي سازمان

هاي  گيري توانند در تصميم ان منابع انساني نيستند، با اين وجود آنان ميكنترل كامل مدير
در اين . هاي مربوطه دخالت داشته باشند سازمان نسبت به اين عوامل و تنظيم رويهمؤثر در 

شناختي،  شود كه در راستاي تبيين عوامل مؤثر در ارتقاي سرمايه روان صورت پيشنهاد مي
  . اي و رفتاري تمركز نمايند ذكور به خصوص عوامل زمينهتحقيقات آينده بر عوامل م

هاي  اند، و نظر هاي پژوهش از راه نظرسنجي حاصل شده در نهايت با توجه به اينكه داده
دهي مستعد تحريف هستند، لذا اين موضوع  ها به دليل تعصب در پاسخ شخصي در پرسشنامه

سوي ديگر اين پژوهش در ماهيت خود از نوع از . ممكن است نتايج تحقيق را به مخاطره بيندازد
توان روابط به دست آمده را از نوع روابط علت و معلول تلقي  بنابراين نمي. همبستگي بوده است

  .شود كه در تحقيقات آينده مورد توجه قرار گيرد كرد، از اين رو پيشنهاد مي
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