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 چكیده

 سرمایه. است گرفته قرار توجه مورد نیز اجتماعي سرمایه نام به دیگري مایهسر ، اقتصادي و انساني هاي سرمایه كنار در امروزه

 تعاملات در «مشاركت» و «همکاري» به افراد تشویق طریق از كه است تاریخي میراثي اجتماع، یک معنوي بعد یا اجتماعي،

 سرمایه تعیین مطالعه این اصلي هدف. آید فائق ، اجتماع آن در موجود معضلات از بیشتري میزان حل به است قادر اجتماعي،

. بودند تهران استان در نخبه كاركنان مطالعه این آماري جامعه. بود نوآوري به تعهد سازه طریق از  نوآوري عملکرد بر اجتماعي

 لمد از ها داده تحلیل تجزیه براي. گردید آوري جمع دسترس در و آسان روش به و نامه پرسش توسط مطالعه این هاي داده

 روایي و پایایي كه داد نشان حاصله نتایج. است گردیده استفاده اس ال پي  اسمارت افزارهاي نرم و ساختاري معادلات

 ، مشترک هنجارهاي اجتماعي، تعامل كه داد نشان ها فرضیه آزمون از حاصل نتایج. بودند شده تعیین درحد تحقیق پرسشنامه

 دار معني و مثبت تأثیر نوآوري عملکرد بر نوآوري به تعهد ، بعلاوه.  دارد دار معني و مثبت تأثیر نوآوري به تعهد بر اعتماد

 جدیدي پنجره  توانست نوآوري به تعهد سازه طریق از  نوآوري عملکرد بر اجتماعي سرمایه تاثیر بررسي با مطالعه این. دارد

 علمي مجامع براي تواند مي مطالعه این نتایج بنابراین،. بگشاید   نواوري  عملکرد بهبود براي اندركاران درست و محققان بسوي

 .باشد مفید اندركاران دست و

 مشترک هنجارهاي نوآوري، عملکرد اجتماعي، سرمایه نوآوري، به تعهد اجتماعي،  تعامل ، اعتمادهای كلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

قمري و ) نباشد گذشته راستاي در آینده الزاماً و نبوده خطي حركتها روند است شده باعث امروز، دنیاي تغییرات شتاب

 قابل و تکراري اتفاقات، و رفتارها كه باشد آیندگان فراروي چراغ تواندمي زماني گذشته تجارب سویي، از(. 139۷ همکاران،

 موضوع نیز سازمانها و دهانها بر مدیریت چگونگي و است مدیریت جوامع، امروز پرچالش هايزمینه از یکي. باشند بینيپیش

 رشد موانع و مشکلات رفع منظور به بسترسازي كه آنجایي از. است اندیشمندان میان در علمي محافل از بسیاري در روز

 براي كارهاراه بهترین و آسانترین درباره تفکر به مدیران نیست پذیرامکان سازهزینه و زمانبر بنیادي تغییرات با اصولاً هاسازمان

 و تغییرند و تلاطم در پیاپي اجتماعي هايمحیط همانند نیز سازمانها هايمحیط. پردازندمي خود سازمانهاي توسعه و رشد

 دهقان، و صادقي) اندنارسایي و كاستي به رو پیوسته شوند،مي عرضه سازمانها بر مدیریت براي كه گوناگوني هايدریافت

 كه اندنکته این كشف پي در همیشه پرورانند،مي سر در را سازمان دغدغه همواره و نداندیشمي متفکرانه كه مدیراني (.139۷

 سطح با متناسب رفتاري و كنند ابراز را خود واقعي شخصیت همواره كاركنانشان و كارمند تا ببرند كاربه را هایيرویه چه

 غیر امور در جمعي دسته موفقیت براي (.139۷ فرد، روحي و ؛ شبستاني139۵ طبرسا و همکاران،) دهند بروز خود سازمان

گرایي،  مشتري رقابتي، محوري، دانش و درج كه امروزي هاي است. سازمان شرط اجتماعي سرمایه وجود ، هم قانوني

 انساني نیروي به سریع دستیابي مستلزم كنند، فعالیت مي گرایي تحول و كارآفریني مشاركتي، گرایي، كیفیت پاسخگویي،

 اي مجموعه منابع انساني نخبه نگهداشت و (. جذب2018، 1باشند )آنجین مي رقابتي ابزار عنوان به و متعهد خشنود ،توانمند

و  2سازد )سي سي میسر مي سازمان در را منابع انساني نخبه حفظ و ماندن هاي زمینه كه مدیریتي است اقدامات و تدابیر از

 .(2020و همکاران،  3شود )هاتاهایان مي نگهداشت نامیده افراد تخصصي توان و علاقه روحیه، امنیت، حفظ (.2019همکاران، 

 بر سازي، ارتقاء به و آموزش اثربخش، پرداخت نظام همچون عواملي از با استفاده مدیریت كه است فرآیندي نگهداشت و حفظ

 سازمان در را كاركنان خدمت داومت به تمایل كند مي سعي ...و مناسب خدمات و رفاهي امکانات اعطاي و شایستگي اساس

 دیگر سازمان به انتقال به حاضر آن به واسطه تا است كاركنان براي اشتغال مطلوب وضعیت ایجاد و نگهداشت دهد افزایش

 حضور اهمیت از آگاهي رغمبه دانندنمي درستيبه كنندمي اذعان صادقانه مدیران از بسیاري. (2020و همکاران،  4نباشد )اكرام

 شناسایي، براي دقیقي روش و راه كنندمي اظهار واقع به و نگهدارند؟ سازمان در را آنها چگونه سازمان، در هوشمند كاركنان

 خون واقع در هوشمند و دلسوز كاركنان (.2019، ۵داست و بادیر) اندنکرده تجربه را كاركنان از دسته این بر تمركز و نگهداري

 سرزنده و بانشاط همواره سازمان تپنده قلب آنها تقویت و شناسایي صورت در كه شوندمي وبمحس سازمانها ارزشمند و سرخ

 دست از روز به روز را خود توان و رمق سازمان، آنها حق در كوتاهي و اجحاف احیاناً یا كشف و شناسایي عدم صورت در و است

  .(200۷، 6دهد )باتناگارمي
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 . مبانی نظری 2

 ی هوشمندانه نگهداشت نیروی انسانی نخبه. كشف راه ها2-1

 با و زنندمي دست سازمانها دوباره مهندسي به هوشمند كارمندان نگهداري علمي هايراه كشف براي گاهي برجسته مدیران

 .(2006، ۷دارند )بانتیسبرمي گام كاركنان از گروه این نگهداري و شناسایي جهت در هارویه و هاروش بازسازي و نوسازي

 را آنان ها،راه بهترین از استفاده با كنندمي تلاش و یابندمي را آنها و گردندمي هوشمند كاركنان دنبال به برجسته مدیران

 انتخاب به مشکلات، و مسائل از دركشان سطح اساس بر معمولاً آنان(. 139۷ سیدجوادین و همکاران،) كنند نگهداري و جذب

 كنند،مي انتخاب كه هایياستراتژي كنند، درک ترعمیق و بیشتر را اجتماعي مشکلات هرچه. دزننمي دست مؤثر هاياستراتژي

 نیز سازمانها اصولاً .گریزندنمي هامسئولیت از و ترندمتعهد كه گردندمي كاركناني دنبال به آنان. است ترجویانه مشاركت

( الف. )شودمي بنديطبقه دسته 4 به هابنديتقسیم از وعين در سازمانها هايمسئولیت. دارند برعهده را هایيمسئولیت

 به اعم طوربه سازمانها. اقتصادي هايمسئولیت( د. )حقوقي هايمسئولیت( ج.)اخلاقي هايمسئولیت( ب.)ملي هايمسئولیت

 نیز اجتماعي يهامسئولیت از است، اثرگذار جامعه مختلف هايبخش روي بر فعالیتهایشان كه اجتماعي نهادهاي عنوان

 براي كه دانندمي كنند،مي مدیریت سازمانها رأس در كه مسئولاني و هوشمند مدیران (.139۷ قمري و همکاران،) برخوردارند

 داشته خود پیرامون شماربي عوامل به نسبت كافي بصیرت باید اجتماعي و اقتصادي مؤثر عوامل بر علاوه هایشانگیريتصمیم

 كارمندان شناخت در .بود خواهد میسور هوشیار و آگاه كاركناني داشتن با تنها امر این ( و2010مکاران، و ه 8)بورباچ باشند

 قالب در آنان هايتوانایي از بسیاري بلکه نیست، آنان سودآوري صرف دیگر موفقیت هايشاخص امروز برجسته و هوشمند

 تحلیلي، سیاسي، ارتباطي، هايمهارت از كه كاركناني(. 2019، 9داست و بادیر)شود مي سنجیده شده گرفته كاربه هايمهارت

 موثرتر مراتببه كنندمي استفاده سازمان اهداف نفع به خود دانش و تجربه شناخت، معرفت، كنار در مهارتها سایر و اجتماعي

 آیندمي آهسته و روندمي آهسته ولاًاص و گذرانندمي بطالت به سازمان در را دقایقشان و ساعتها روزها، كه هستند كاركناني از

 به دادن گوش در لازم هوشمندي از كه را كارمنداني نیز مدیران (.139۷ دهقان، و صادقي) نکند تهدیدشان خطري تا

 ترجیح باشند، داشته هامشاوره و هامشاركت و احساسي پیامدهاي بر بیشتري تمركز و باشند برخوردار هاراهنمایي و رهنمودها

، 10دهند )كراولمي بیشتري بهاي آنها هوشمندي به خبره كاركنان و كارمندان گزینش در مدیران از بسیاري. دهندمي

 را آنان هايكاستي حقیقت در و نمایند تمركز و تکیه كاركنان هايتوانمندي بر هوشیارانه كنندمي سعي كارآمد (.مدیران2012

(. 2013و همکاران،  11كنند )دوناگان تقویت كاركنان تمامي در را یدنكوش و اندیشیدن هايهوشمندي و كنند مدیریت

 و ضعف نقاط تدبیر با و (201۵، 12كنند )هندریکسمي تمركز و تکیه افراد قوت نقاط و هاتوانمندي بر اصولاً موفق مدیران

 تبدیل كاملي انسانهاي به را فرادا تک تک كنندمي سعي و كرده شناسایي را( ترشایسته كاركنان خصوصاً) كاركنان هايكاستي

 در و بیافرینند انگیزه كاركنان از هریک در كنندمي تلاش همچنین .نماید بروز مختلف ابعاد در آنان هايهوشمندي تا كنند

 آزاد نهچگو را خود درون مثبت نیروهاي و كنند باور را خود چگونه و كنند برقرار ارتباط دیگران با چگونه بیاموزند آنان به عمل

 با طورچه و بپردازند آنها اصلاح به كارهایيراه چه از استفاده با و چگونه و كنند شناسایي چگونه را خود هايكاستي و نمایند
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 و بزرگ مدیران. (2020و همکاران،  13كنند )ساماناراتنا تلاش آگاهي یک یا مهارت یک آوردن دستبه در پایداري و كوشش

 كه سپارندمي را هایينقش كاركنان از هریک به و كنندمي فکر راهها بهترین از خود كارمندان كردن فعال به همواره برجسته

 به دارند، اجرایي كار شیفتگي كه كساني و مالي امور به دارند حسابداري سابقه كه را كاركناني. اندهشد ساخته آن انجام براي

 به را كوچک كارهاي و مایهبي كارمندان به را بزرگ (. كارهاي2019، و همکاران 14كنند )سي سيمي راهنمایي اجرایي كار

 دارند، هم ايویژه هايتیزبیني كه را سخنخوش و خودباور پرتکاپو، افراد. (2020، 1۵سپارند )زاپاتاكانتونمي شایسته كاركنان

 دارند دلسوزي نه كه آنان از شجاعانه و كننديم آماده الملليبین و ملي مجامع در حضور و نهادها سایر با ارتباط برقراري براي

 كنندمي عذرخواهي محترمانه نیافتند سازمان در مناسبي نقش اگر ايعلاقه و هوشمندي نه و تلاش و كار در ايمایه نه

 قرار توجه مورد را اصل این حداقل یا و شناسندمي را كاركنانشان تکتک برجسته مدیران (.139۷سیدجوادین و همکاران، )

 و دارند ايویژه افکار كاركنان از هریک .كرد رفتار خاصي روش به باید كسي، هر با و است ايویژه فرد انساني، هر كه دهند مي

 میزان به باید نیز كاركنان براي گذاريوقت سویي از(. 1396 خباز، اصغرزاده) باشد گونههمان آنان از باید نیز انتظارات رواین از

 براي كه كاركناني. گذرانندمي خود افراد بهترین با را خود وقت بیشترین برجسته مدیران .باشد آنان وريبهره و هوشمندي

 پیدا بیشتري نیاز او هايراهنمایي و مدیر به پیوسته هستند كوشيسخت به ناچار شده واگذار كارهاي و سازمان اهداف پیشبرد

 كاركنان با را زیادي وقت مدیران، بهترین پس. بخورند سختي هايضربه ستا ممکن مدیر هايپشتیباني بدون و كنندمي

 براي است ممکن است افزاروح و بخشجان كاركنان از یکي براي آنچه(. 1396 چي و همکاران، چایي) گذرانندمي شانبرجسته

 دست افراد یکایک دقیق شناخت و نسازما هايكاريریزه بررسي به منظم هاينشست تنظیم با باید. باشد كننده خفه دیگري

 پرورش و توسعه رشد، نگهداري، جذب، شناسایي، در هافرصت از همواره سازمان و جامعه اندازهايچشم به ویژه توجه با و بزنند

 (.139۷ دهقان، و صادقي) كنند استفاده نحو بهترین به سازمان نیروهاي

 نخبه یروی انسانین نگهداشت و جذب بر عوامل موثر- 2-2

 نسلي به را ها آن نیاز شرایطي، چنین در آن اثربخشي لزوم و رقابت افزایش ها، سازمان بر حاكم و متحول كاملاً شرایط امروزه

 اثربخش هاي سازمان ممیز وجه كاركنان این تردید بي. (2014و همکاران،  16سازد )فستینگ مي آشکار را كاركنان از ارزشمند

 است توانمند و مستعد افرادي داشتن اختیار در روند، نمي شمار به ها سازمان مزیت تنها تکنولوژیک و مالي منابع باشند. مي

داست و )نماید  جبران را منابع دیگر نقص یا فقدان تواند مي بلکه شود محسوب سازمان رقابتي مزیت تنها نه تواند مي كه

 آن ویژگي ترین اصلي مداوم هاي نوآوري و درپي پي راتتغیی كه محیطي در و موجود رقابتي وضعیت در(. 2019، 1۷بادیر

 و نموده درک را خود منابع انساني نخبه یک استراتژ نقش كه شد خواهند سرآمدي كسب به موفق هایي سازمان تنها است

 و ديراهبر مزیت .(2012و همکارانش،  18باشد )نسبیت توانمند و نخبه شایسته، محور، دانش ماهر، انساني منابع داراي

 سرمایه ترین درخشان و بهترین كار بازار در سایرین از بهتر بتوانند كه شد خواهد هایي سازمان نصیب آینده در اقتصادي

 و تعالي جذب، اند مواجه آن با ها سازمان امروزه كه چالشي اساس، براین. نگهدارند و داده پرورش كرده، جذب را انساني

 و تدابیر از اي مجموعه منابع انساني نخبه نگهداشت و جذب (.139۷ وادین و همکاران،سیدج) است انساني سرمایه نگهداشت
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، 19سازد )فیلیپس و روپر مي میسر سازمان در را منابع انساني نخبه حفظ و ماندن هاي زمینه كه است مدیریتي اقدامات

 كه است فرآیندي نگهداشت و حفظ .شود مي نامیده نگهداشت افراد تخصصي توان و علاقه روحیه، امنیت، حفظ. (2009

 امکانات اعطاي و شایستگي اساس بر ارتقا سازي، به و آموزش اثربخش، پرداخت نظام همچون عواملي از استفاده با مدیریت

 ایجاد نگهداشت و دهد افزایش سازمان در را كاركنان خدمت تداوم به تمایل كند مي سعي …و مناسب خدمات و رفاهي

 شاهدي، و عسکري) نباشد دیگر سازمان به انتقال به حاضر آن ي واسطه به تا است كاركنان براي غالاشت مطلوب وضعیت

 و ها چالش به توجه. دارد سازمان عملکرد مدیریت سیستم با نزدیکي و تنگاتنگ بسیار پیوند كاركنان نگهداشتن(. 139۷

 مستمر و دائم طور به تا آورند مي فشار سازمان به استعدادها. است مهم بسیار ها آن نگهداشت براي كاركنان انتظارت

 سالاري شایسته رویکرد نوعي تدوین راستا این در(. 1396 خباز، اصغرزاده) ببخشند بهبود را آنان هاي قابلیت و ها توانمندي

 ماهیت و محتوا: از ندا عبارت گذارد مي تأثیر منابع انساني نخبه نگهداشت و جذب بر كه عواملي .است اصلي راهکارهاي از یکي

 اساس بر كارها كردن واگذار گروهي، انسجام و همکاري فضاي انتظارات، و اهداف بودن مشخص رهبري، و مدیریت شغل،

 حمایت توسعه، و آموزش ارتباطات، و كار ماهیت كار، محیط شرایط شغلي، امنیت اثربخش، ارزشیابي نظام شایستگي،

 شناختي جمعیت عوامل تعاملي، عدالت اي، رویه عدالت توزیعي، عدالت كاركنان، انگیزه مدیر، تشویقي رفتارهاي اجتماعي،

 خودكار، بودن مهم شغلي، تنوع و استقلال: شامل شغلي عوامل و درجه و خدمت طول جنسیت، سن، تحصیلات،: شامل

 متناسب دستمزد و حقوق براي اي هپای طراحي شغلي، سازي غني كار، انجام براي لازم دانش و تخصص مدیر، طرف از قدرداني

 (.1396 چي و همکاران، چایي) باشد مي ...و تجربه با

 انسانی نخبه منابع حفظ عدم . مضرات2-3

. شد خواهد سازمان گریبانگیر بسیاري مضرات شوند، مي منجر منابع انساني نخبه حفظ به كه نکاتي رعایت عدم صورت در

و همکاران،  20شود )اسکوزا مي ختم كاركنان خروج ”منفي دور ایجاد“ به نساني نخبهمنابع ا حفظ در سازمان توانایي عدم

 كنوني منابع انساني نخبه حفظ تنها نه كاركنان، براي مناسب بسترهاي و شرایط ایجاد عدم صورت در دیگر، عبارت به. (2013

و همکاران،  21)سي سي شد خواهد وبرور بزرگي هاي چالش با نیز ”جدید نیروهاي“ حفظ بلکه شود، مي مواجه مشکل با

 ترین اصلي كلي طور به توان مي ها، آن ”انساني منابع ساختار“ و ها سازمان فعالیتي و ماهیتي هاي تفاوت وجود (. با2019

 :كرد خلاصه زیر موارد در را منابع انساني نخبه حفظ عدم هاي زیان

 عدم شده، جامان تحقیقات آخرین طبق. شود مي ختم مالي هاي انزی به منابع انساني نخبه حفظ عدم: مالي هاي زیان –1

 زیان بسیار ندتوا مي ،”سازمان میاني سطوح مدیران حفظ“ مورد در خاص طور به منابع انساني نخبه، حفظ بسترهاي وجود

 (.139۷ دهقان، و صادقي) باشد آفرین

 براي كه يا هزینه و زمان شود مي منجر ساني نخبهمنابع ان حفظ عدم: آموزش هاي هزینه و ها زمان رفتن دست از –2

 هاي روش نخبه، منابع انساني حفظ شرایط وجود عدم صورت در دیگر عبارت به. برود دست از نیز شده گذاشته ها آن آموزش

 (.1396 ران،چي و همکا چایي) شد خواهند بازدهي عدم و كارافتادگي از دچار نیز انساني منابع توسعه سازماني-درون

 از به نساني نخبه،امنابع  حفظ عدم انساني، منابع كارآمدسازي و آموزش هاي هزینه و زمان از جداي: رفته دست از دانش –3

 (.139۷ حکیم، میرزا) شود مي ختم سازمان دانایي ذخیره تخلیه و رفتن دست

                                                           
۱۹ Phillips & Roper 

۲۰ Skuza 

۲۱ Ceci 
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 شغلي یناناطم سطوح كاهش به ان،سازم در منابع انساني نخبه حفظ بسترهاي وجود عدم: شغلي اطمینان سطوح كاهش –4

 سطح كاهش لاحتما مزمن، اطمینان عدم. شود مي ختم سازماني فرهنگ سطوح كاهش به مسئله این. شود مي منجر كاركنان

 (.139۷ فرد، روحي و شبستاني) شود مي افزایش را سازمان عملکرد كارآیي

 را جدید روهاينی براي جستجو هاي هزینه كنوني، انساني حفظ براي مناسب شرایط وجود عدم: جستجو هزینه رفتن بالا –۵

 هاي هزینه با یدجد كاركنان یافتن براي تلاش سازماني، فرهنگ و شغلي اطمینان پایین سطج دلیل به. دهد مي افزایش نیز

 (.139۷ شاهدي، و عسکري) بود خواهد مواجه متعددي آشکار و پنهان

 

 انسانی عمناب حفظ و جمعیت سنی هرم . شرایط2-4

 با. است برخوردار یيبالا اهمیت از اختیار در منابع انساني نخبه حفظ لزوم جمعیت سني هرم شرایط به توجه با ما، كشور در

 به افراد از سیاريب آینده، سال ده طي حقیقت در .دید وضوح به را كشور جمعیت پیري روند توان مي موجود، آمارهاي بررسي

 به توجه با نیز افراد ینا از دیگر بسیاري. گذاشت خواهند بازنشستگي ه دور به پا شصت، دهه جمعیتي رانفجا دوره در آمده دنیا

 دیگر طرف از (.1396 خباز، اصغرزاده) شد خواهند مواجه خود عملکرد در كارآیي و وري بهره كاهش با ناچاراً خود سن

 نیروي عرضه صهخلا طور به بنابراین. است دور چندان نه اي آینده در جوانان جمعیت كاهش از حاكي رسمي مبادي آمارهاي

 سني هرم خاص ایطشر دلیل به منابع انساني نخبه حفظ لزوم بنابراین. شد خواهد مواجه توجهي قابل كاهش با كشور در كار

 ارتقاي و توسعه یطشرا“ ایجاد و منابع انساني نخبه حفظ بسترهاي وجود .است برخوردار اي ویژه اهمیت از نیز كشور جمعیت

 ترین اصلي از یکي خبهمنابع انساني ن حفظ. شوند مي شمرده سازمان منابع انساني نخبه سطح ارتقاي و افزایش بال دو ”ها آن

منابع انساني  راحتي به سازمان یک اگر (.139۷ پورسعید، و حکیم میرزا) شود مي شمرده سازماني سلامت سنجش معیارهاي

 نظر در با ”ریتمدی مشاوران“. بود مطمئن سازمان سلامتي سطح در مشکلي وجود از توان مي دهد، يم دست از را خود نخبه

 كارشناسي و دقیق ورط به را نیروها ریزش علت سازمان، هر ”انساني منابع ساختار“ بر حاكم مسائل و جزئیات تحلیل و گرفتن

 بابایي،) پردازند مي ”منفي دور“ این ادامه از جلوگیري براي يكارهای راه پیشنهاد به نهایت در و دهند مي قرار بررسي مورد

1396.) 

 ریزش علت شناسایی انسانی، منابع خروج های . مصاحبه2-5

 علت شناسایي در بالایي اهمیت از منابع انساني نخبه تودیع هاي مصاحبه دیگر عبارت به یا و خروج هاي مصاحبه برگزاري

 وجود ”انساني منابع ریزش علت شناسایي“ براي زیادي هاي راه حقیقت در. (2020، 22اتاكانتواست )زاپ برخوردار نیروها ریزش

 طور به اما(. 1396 پور، معصوم) است متفاوت سازمان ”انساني منابع ساختار“ و فعالیت نحوه و ماهیت به بسته ها راه این. دارد

 مصاحبه .است كاركنان خروج هاي مصاحبه مبحث به وجهت كاركنان، ریزش علت شناسایي تر عمومي هاي راه از یکي كلي،

 علل خصوص در ارزشمندي اطلاعات شوند، انجام كارشناسي و درست هاي روش با كه صورتي در تواند مي خروجي، هاي

 راهکارهاي یافتن به توانند مي ها مصاحبه این همچنین. دهد قرار سازمان بالایي سطوح مدیران اختیار در كاركنان ریزش

 درست روش از منظور (.1396 آذركسب، و پیرزاده) كنند كمک نیز اختیار در منابع انساني نخبه حفظ براي سازمان هر مختص

 و حفظ بلکه است، ممکن زمان كمترین در اطلاعات بهترین و بیشترین دریافت تنها نه خروج، هاي مصاحبه انجام كارشناسي و

منابع انساني  ریزش علل خصوص در ها داده و اطلاعات از اي مجموعه ایجاد. است تاهمی داراي نیز اطلاعات این بندي طبقه

 (.2019و همکاران،  23)سي سي  شود بدل نظر مورد مجموعه سازماني سلامت خصوص در ارزشمند منبعي به تواند مي نخبه،

 

 

                                                           
۲۲ Zapata-Cantu 

۲۳ Ceci 
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 نیروی انسانی نخبه خدمت ترک . روش های كاهش نرخ2-6

 رشد به توانندمي كنند،مي ترک را شركت ناگهاني بطور كه كاركناني. كنندمي ترک را خود لشغ مختلفي دلایل به كاركنان

 خدمت ترک(. 139۷ دهقان، و صادقي) بزنند آسیب باشد، خود رشد نخستین مراحل در شركت اگر خصوص به شركت،

 :داشت خواهد دنبال به را ذیل هايهزینه باشند، شما خوب كاركنان از جزئي هاآن اگر خصوص به كاركنان،

 … و خروج مصاحبه انجام هزینه بیکاري، حقوق: جدایي هايهزینه •
 … و مصاحبه زمان استخدمامي، هايآزمون تبلیغات، هزینه(: استخدام هر هزینه) جایگزیني هايهزینه •
 … و پذیريجامعه خدمت، ضمن آموزش خدمت، از پیش آموزش: آموزش هايهزینه •
 ارائه كیفیت شدن كم و اشتباهات، افزایش تولید، كاهش كاركنان، سایر روحیه كاهش هزینه: وريبهره هايهزینه •

 .مشتري به خدمات

 براي بلکه است، ضروري شركت براي تنهانه كاركنان، نگهداري و حفظ براي مشخص برنامه و استراتژي داشتن بنابراین،

 كاركنان خدمت ترک نرخ كاهش براي ضروري و مهم روشِ شش به ااینج در(. 1396 بابایي،) است لازم نیز آن رشد استمرار

 :كنیممي اشاره

 نظیر مواردي كاركنان انتخاب در. هستید برخوردار خوب واستخدام كارمندیابي برنامه یک از كه شوید مطمئن .1

 نظر در را فرد عملي و آكادمیک تجارب و هامهارت ها،ویژگي سایر و شخصیتي هايویژگي نگرش، كوشي،سخت

 مصاحبه سوالات نمونه و استخدام عمومي هايفرم» به توانیدمي معیارها، این به توجه از اطمینان براي. بگیرید

 .كنید مراجعه «استخدامي

 .باشد شفاف و رقابتي منصفانه، باید كاركنان به شما پرداخت. باشید داشته خوب پرداخت .2

 به شغل، هاينیازمندي و تقاضاها و كاري برنامه كه شوید مطمئن. دكنی پیشنهاد كاركنان به منعطفي كاريِ برنامه .3

 .رساندنمي آسیب كاركنان فراغت اوقات و خانواده مسافرت، نظیر مواردي

 افراد از و ببینید تدارک كاركنان براي را زیادي هايآموزش. كنید ایجاد كار،محیط در مناسب فرهنگ و كاري محیط .4

 .دهید انجام را لازم هايحمایت استخدامتازه

 به و ببینید تدارک معنوي و مادي پاداش برنامه افراد براي. كنید كامل توجه كاركنان شدن دیده و تشویق به .۵

 .كنید قدرداني و تشکر هاآن از مختلف هايروش

 كاركنان پیشرفت و ارتقاء نیازهاي شما، شركت شوید مطمئن. كنید ارائه شغلي پیشرفت مسیر برنامه كاركنان براي .6

 (.1396 بابایي،) كندمي برآورده خوبي به را هاآن و داشته نظر در را

 

 نیروی انسانی نخبه حفظ های . روش2-7

 عنوان به منابع انساني نخبه حفظ لزوم خود، منابع انساني نخبه حفظ در سازمان توانایي عدم از ناشي مضرات به توجه با

 موارد از بسیاري در منابع انساني نخبه، حفظ هاي راه(. 1396 نژاد، یدي و نيخراسا) است بررسي قابل پراهمیت مبحثي

 براي تعمیم قابل و كلي هاي راه یافتن در تواند مي منابع انساني نخبه، حفظ بر حاكم كلي اصول اما. است سازمان هر مختص

 هر در درست سازي عملیاتي با كه ترعمومي راه ده به ادامه در(. 1396 طاهریان،) باشد ثمر مثمر توانایي این به دستیابي

 :كنیم مي اشاره دهند، افزایش را منابع انساني نخبه حفظ احتمال توانند مي سازمان

 رضایت افزایش هاي راه از یکي. است ارتباط در منابع انساني نخبه حفظ با مستقیماً ”شغلي رضایت“: انتظارات شفافیت – 1

 منابع انساني نخبه اگر دیگر بیان به. است كاركنان از بالا سطوح مدیران و سازمان ظاراتانت شفافیت و بودن روشن شغلي،

 قاسمي،)یابد  مي افزایش كار از آنان رضایت احتمال باشند، داشته رود مي توقع آنان از آنچه از واضحي آگاهي سازمان،

139۷.) 
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 موارد، بسیاري در. است اهمیت حائز بسیار نساني نخبهمنابع ا حفظ در كاركنان بر نظارت كیفي سطح: نظارت كیفیت – 2

 بلکه كنند، نمي ترک را سازمان ها آن دیگر عبارت به. كنند مي ترک را سازمان خود بالادستي مدیران از فرار براي كاركنان

 نقشي ها، پارتماند بالادستي مدیران و ناظران عملکرد و كیفي سطح (.2019، 24داست و بادیر)كنند  مي ترک را خود مدیران

 نیرو یک كه ارزشي كاهش به مدیر، و ناظر جانب از كه عملي هر حقیقت در. كند مي ایفا منابع انساني نخبه حفظ در اساسي

 پور، معصوم) شود مي ختم سازمان منابع انساني نخبه حفظ هاي بنیان تضعیف به شود، ختم است قائل كارش و خود براي

1396.) 

 مي شمرده انساني نخبه منابع حفظ اركان از دیگر یکي سازمان در خود عقیده آزادانه بیان در نیروها، زاديآ: بیان آزادي – 3

 بیان را خود نظرات احتير به افراد و شود مي بیان آزادانه ها ایده آن در كه است كرده ایجاد را شرایطي شما سازمان اگر. شود

 هاي ایده توانند يم كاركنان شرایطي، چنین در .بود خواهد بیشتر شما سازمان در منابع انساني نخبه حفظ احتمال كنند، مي

 سازمان و خود ستمرم ارتقاي به نسبت نتیجه در و بگشایند انتقاد به لب مجازات از ترس بدون كنند، بیان آزادانه را خود

 (.139۷ فرد، روحي و شبستاني) كنند تعهد احساس

 مهارت و عدادهااست داراي محوله، هاي مسئولیت و وظایف از جداي كاركنان فرد فرد: يشخص استعدادهاي از بري بهره – 4

 واقع مفید سازمان رايب تنها نه لزوم هنگام در تواند مي ها، مهارت و استعدادها این از سازمان آگاهي. هستند خود خاص هاي

 و استعدادها به سبتن سازمان آگاهي متوجه نیروها تيوق .كند كمک نیز سازمان ”انساني منابع انگیزه افزایش“ به بلکه شود،

 نیز سازمان به سبتن آنان اعتماد بلکه یافت، خواهند بالاتري نفس به اعتماد و ذهني ارزش تنها نه شوند، خود هاي مهارت

 (.1396 نژاد، یدي و خراساني) یابد مي افزایش

منابع  حفظ بسترهاي متحکی اركان ترین اصلي از یکي كاركنان با هعادلان و منصفانه برخورد: عادلانه و منصفانه برخورد – ۵

  (.139۷ پور، مصطفي)شود  مي شمرده انساني نخبه

است  ”كاركنان توانایي افزایش“ به كمک منابع انساني نخبه، حفظ هاي راه از یکي: دسترس در ابزارهاي و آموزش – 6

 .(2020، 2۵)زاپاتاكانتو

 با كه هستند یروهایين از دسته آن سازمان، هر نیروهاي بهترین كه است كرده ثابت تجربه: ارتقا و رشد هاي فرصت ایجاد – ۷

 (.139۷ قاسمي،)هستند  خود شخصي و شغلي ارتقاي و پیشرفت هاي راه جستجوي در بیشتري شدت

 منظور. است داربرخور اي ویژه اهمیت از منابع انساني نخبه حفظ در داشتن وجود حس ایجاد:  داشتن وجود حس ایجاد – 8

 بلکه سازماني، ساختار از جزئي عنوان به صرفاً نه كاركنان فرد فرد آن در كه است بسترهایي ایجاد داشتن، وجود حس ایجاد از

 (.1396 نژاد، یدي و خراساني) باشند داشته وجود ابزار توانایي انسان یک عنوان به

 اثرات تواند مي حقوق كاهش تهدید چه و منصب و شغل تهدید چه تهدید، نزبا از استفاده: سمي اطلاعات نکردن فاش – 9

 شدن، فاش صورت رد تواند، مي كه اطلاعاتي (.139۷ صمدزاده،)آورد  وارد سازمان منابع انساني نخبه پیکره بر باري زیان

 در .شوند مي اختهشن سمي لاعاتاط عنوان به مدیریتي اصطلاح در شود، سازمان در كاركنان جایگاه افتادن خطر به به منجر

 شرایط در. شد خواهد سازمان در ریسک و نااطمیناني گسترش باعث سازماني، فضاي در سمي اطلاعات افتادن جریان

 تاطلاعا فاش عدم بر توصیه موارد اكثر در بنابراین. بود خواهد مواجه جدي مشکلات با منابع انساني نخبه حفظ نااطمیناني،

 (.1396 نژاد، یدي و نيخراسا) است سمي

 حفظ بسترهاي ایجاد راستاي در موثر گامي تواند مي قدرشناسي طریق از ارزشمندي حس ایجاد: ارزشمندي حس ایجاد – 10

 میراحمدي، و صیادي) است ارزشمندي حس ایجاد هاي جنبه از یکي تنها مالي قدرشناسي. شود شمرده منابع انساني نخبه

1398 .) 

                                                           
۲٤ Dost and Badir 

۲٥ Zapata-Cantu 
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 نیروی انسانی نخبه نگهداری و جذب در . نكات كلیدی2-8

 مدیران(. 1398 مقدم، عطاري) است بوده مدیران هاي دغدغه بزرگترین از یکي سازمان یک در نیروها نگهداري توانایي همیشه

 سازمان، هر سرمایه بزرگترین همواره كه است حالي در این و هستند ناتوان خود سازمان به پرسنل نمودن وفادار در اغلب

 طاهریان،) هستند ناكام سرمایه این حفظ و نگهداري در ایراني هاي سازمان از بسیاري متاسفانه و است آن انساني نیروي

 شود مي پرداخته نکاتي ذكر به مقاله این در كارمندان، حفظ براي ارشد مدیران توان بردن بالا و مسئله این رفع جهت(. 1396

 14 این رعایت با. دهد ارائه مختلف هاي سازمان در انساني منابع مسئولان و مدیران به يشایان كمک تواند مي ها آن رعایت كه

 . باشید داشته كارآمدتري و بهتر مدیریت توانست خواهید اند، شده آغاز «پ» حرف با همگي كه كلیدي ي نکته

 باید كه معنا این به. دارید راه نقشه و برنامه یک به نیاز عملي، هر از قبل گیرنده تصمیم و مدیر عنوان به برنامه )پلن(: شما -1

 (. 139۷ قاسمي،) دارید نیاز هدفي چه و وظایفي شرح چه با و نفر چند به كه بدانید نیرو جذب از قبل

 نوع با مرحله این. بپردازید نیرو جذب و گزینش به باید كاري، تیم یک داشتن براي اهدافتان شدن مشخص از پذیرش: پس -2

 (.139۷ پور، مصطفي) شد خواهد گذاري پایه جذب، مورد سمت توجه با پذیرش مراحل و شود مي تعریف نیرو آن به نیازتان

 این. بپردازید افراد كاري سمت مورد در غلط و اشتباه افکار پاكسازي به باید نیرو، جذب از بعد و مرحله این پالایش: در -3

 كه درستي نا و اشتباه تصورات بتوانید تا باشید داشته را این توانایي است زملا و دارد ادامه همکاري زمان پایان تا مرحله

 .ببرید بین از را دارند خود كار به نسبت شما پرسنل

 مي نیاز مورد اهداف راستاي در كارمندان پرورش و آموزش به نوبت مستعد، افکار كردن آماده و پالایش از پرورش: بعد -4

 شدن موفق به نهایت در كه كارمندانتان رسیدن موفقیت به براي آموزشي هاي موقعیت از استفاده كه بدانید است لازم. رسد

 (.139۷ صمدزاده،) دارد اساسي اهمیت شود، مي منجر شما سازمان

 تر شده كنترل و تر موفق توانند مي دارند، را خود نیروهاي عملکرد دقیق بررسي توانایي كه هایي مجموعه پردازش: قطعا -۵

 مدیریت تحت نفرات براي را رقابت و جنگجویي روحیه تواند مي قطعا باشد، منطقي رفتاري با همراه اگر مرحله این. كنند عمل

 (.1396 آذركسب، و پیرزاده) باشد داشته همراه به شما

 ذهني هاي پرسش یروهان تا نمایید برگزار را جلساتي مستمر بصورت باید خود، سازمان در افراد با همکاري طول پرسش: در -6

 وظایف و كار چه هر. بپرسید ها آن از كارمندان ذهني پرورش راستاي در را سئوالاتي شما خود حتي و نمایند مطرح را خود

 (.139۷ قاسمي،) داشت خواهید بهتري كاري راندمان كنید، تفهیم ها آن به تر واضح و تر مشخص را افراد

 كه سئوالاتي پیرامون را ها آن هاي پاسخ و باشید خود نیروهاي هاي دغدغه و لاتسئوا پاسخگوي باید پاسخ: همیشه -۷

 سئوالات برابر در تا دهید پرورش ها آن ذهن در را پاسخ و پرسش قدرت. باشید داشته بیاید پیش ایشان براي است ممکن

 براي خلاق فکري سیستم یک ایجاد و پرورش با ترتیب این به. باشند نداشته تهاجمي برخورد یا و نگیرند جبهه مشتریان

 (.139۷ پور، مصطفي) اید كرده عمل خود سازمان نفع به نهایت در خود، كارمندان

 از مختلف مکفي و منظم و موقع به هاي پرداخت عدم ایراني، اقتصادي هاي سازمان معضلات بزرگترین از پرداخت: یکي -8

 ماندگاري عدم و نارضایتي باعث همیشه موضوع این كه است واضح. است خود مدیریت تحت كارمندان به مزایا و حقوق جمله

 از یکي مثال طور به. شد خواهد بیشتر تخصصي نیروهاي دادن دست از امکان دلیل، همین به و شود مي سازمان یک در نیروها

 اغلب حقوق كه است ماه سه حدود دارد نیز وسیعي میداني تبلیغات كه ایران در شوینده تولیدي هاي مجموعه بزرگترین

 داشت نخواهد پي در را مجموعه خود پیکره به زدن ضربه جز اي نتیجه رفتار نوع این قطعا و است نپرداخته را خود پرسنل

 (.139۷ پور، مصطفي)

 یا و مندانكار رونده پیش و مثبت امور مقابل در پاداش ي ارائه كارمندان، مزایاي و حقوق موقع به پرداخت بر پاداش: علاوه -9

 (.1396 نژاد، یدي و خراساني) بگیرید نظر در پاداش ها آن براي اموري، چنین انجام به ها آن تشویق
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 كارمندان توانید مي نیز ها آن بهتر آموزش جهت. نمایید دخیل نیز پژوهشي و تحقیقي امور در را خود پژوهش: نیروهاي -10

 به ها آن در تیمي كارهاي حس هم و كنند پیدا بهتري روابط یکدیگر با هم تا نمایید تقسیم تحقیقاتي هاي تیم در را خود

 (.139۷ صمدزاده،) بماند زنده و بیاید وجود

 راه ادامه به را ها آن و پردازد مي اعتبار و وجه شما كارمندان به قطعا شما پردازي شخصیت و دهي پرستیژ: شخصیت -11

 (.1396 نژاد، یدي و خراساني) كند مي دلگرم جزئي، هایي كاستي وجود با حتي

 پادشاه مانند هستند، كار به مشغول كه قسمتي هر در بدانند تا نمایید بیدار خود كارمندان در را پادشاهي پادشاهي: حس -12

 داده ها آن وجود به كه ارزشي و است مهم سازمان براي وجودشان كه بدانند باید شما كارمندان. آیند مي حساب به قسمت آن

 (.139۷ قاسمي،) شود مي مربوط ها آن واقعي بهاي به نهایت در شود، مي

 شود مي ارائه ها آن به سازمان طرف از كه هایي آموزش كه دهید پرورش و كنید پالایش نحوي به را خود پشتوانه: نفرات -13

 نزد در نظیر بي بهایي به تبدیل را خود سازمان در تجربه كسب. كنند استقبال آن از و بدانند خود فرداي پشتوانه عنوان به را

 (.1396 آذركسب، و پیرزاده) كنید تبدیل خود كارمندان

 برسانید پرستش مرحله به و دهید آموزش را كارشان و سازمان به اعتقاد خود كاري نیروهاي به توانید مي پرستش: زماني -14

 كه كنند مي تاكید نکته این بر مرتب طور به مدیران ها انسازم از بسیاري در. باشید فراگرفته را پرستش نیز خودتان كه

 تا نکته این اما كنند، تلاش و دلسوزي آن براي شخصي مایملک همچون و «بدانند خودشان شركت» را شركت باید كارمندان

 با ها آن بسا هچ و داشت نخواهد تاثیري كارمندان عمل در نکنند، رعایت عملي طور به را نکات این مدیران خود كه زماني

 و علاقه بي خود كار به نسبت شود، نمي رعایت نیز ها آن خود جانب از مدیران توسط شده مطرح اصول كه نکته این دیدن

 (.1396 طاهریان،) شوند دلسرد

 . نقش سرمایه اجتماعی بر نوآوری:2-9

نیز مورد توجه قرار گرفته است .  اجتماعي امروزه در كنار سرمایه هاي انساني و اقتصادي ، سرمایه دیگري به نام سرمایه

در « مشاركت»و « همکاري»سرمایه اجتماعي ، یا بعد معنوي یک اجتماع ، میراثي تاریخي است كه از طریق تشویق افراد به 

تعاملات اجتماعي ، قادر است به حل میزان بیشتري از معضلات موجود در آن اجتماع ، فائق آید و حركت به سوي رشد 

 . (1398 مقدم، عطاري) سعه شتابان اقتصادي ، سیاسي ، فرهنگي و ... را امکان پذیر سازدوتو

 :برخي از ابعاد جنبه ها و اَشکال سرمایه اجتماعي ـ كه گاه از آنها به عنوان ارزش هاي اجتماعي نیز یاد مي شود عبارت اند از

ي ، همبستگي ، فداكاري و ... . این ابعاد از طریق جریان اعتماد ، صداقت ، حسن تفاهم ، سلامتي نفس ، هم دردي ، دوست

هاي اطلاع رساني مثل آموزش مربوط به مشاغل ، تبادل عقاید ، تبادل اطلاعات ، هنجارهاي مربوط به معاملات در شبکه هاي 

یي ، و ... بین اعضاي اجتماعي ، مشاركت هاي مردمي ، گروه هاي خودیاري و نوع دوستي و روحیه جمع گرایي در برابر فردگرا

 : شبکه هاي اجتماعي شکل مي گیرد ، به طوري كه جاي پاي این بحث را در روابط تمامي گروه هاي اجتماعي از قبیل

مذهبي )مسجد ، كلیسا( ، ورزشي )باشگاه ها( ، مدني )انجمن ها ، اتحادیه ها ، احزاب و رسانه هاي مستقل( ، آموزشي و 

 زارع، و موغلي) ها( و در روابط همسایگي ، دوستانه ، شغلي و خانوادگي نیز مي توان مشاهده كرد مدارس ، دانشگاه)تربیتي 

و  كار و كسب مدل فرآیند، محصول، فناوري، به هاایده این تبدیل و جدید هايایده ارائه مفهوم به از طرفي، نوآوري.(139۷

 از استفاده و اختراع شامل نوآوري و است شده پرداخته نوآوري قخل به تعریف این در. باشدمي آن كردن تجاري و جدید غیره

 هايسازمان از جدید هايایده و فناوري اقتباس مفهوم به همچنین نوآوري (.1398 توكلي، و گلوگاهي معتمد)باشد مي آن

باشد مي سازمان رقابتي توان رتقاءا و بالاتر سود بیشتر، افزوده ارزش ایجاد اثربخشي، افزایش منظور به آن از گیريبهره و دیگر

 بیانگر همواره نوآوري كه دهدمي نشان موجود هايواقعیت . بنابراین(1398 دانا، و ؛ رمضان1398 میرغفوري و همکاران،)

 علمي، مراكز بین تجربه و دانش مستمر مبادله برگیرنده در بلکه باشدنمي جهاني جدید فرآیندهاي و محصولات یا و هافناوري

 كشورهاي كوچک هايشركت و صنعتي پیشرفته كشورهاي بزرگ هايشركت بین همچنین و بزرگ هايشركت و تحقیقاتي

 (.1398 لاهرودي و همکاران، ؛ شمس139۷ گهر و همکاران، وزیري) هاستآن توسعه و تحقیق مراكز و توسعه درحال
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 دل مفهومي تحقیق م -2-10

ملکرد ع بر  « ماد، هنجارهاي مشترک و اعتتعامل اجتماعي »اجزاي سرمایه اجتماعي    ریتاث نییمطالعه تع نیا ياصلهدف 

 ه شده است .نشان داد 2-1در شکل  قیتحق يمدل مفهوم نوآوري از طریق تعهد به نوآوري به نوآوري مي باشد . 

 

 

 

 

 : مدل مفهومي تحقیق 1-2شکل 

 فرضیه هاي تحقیق -  11-2

 نوآوري تأثیر مثبت دارد . به داجتماعي بر تعه : تعامل 1فرضیه 

 دارد .نوآوري تأثیر مثبت  به :هنجارهاي مشترک بر تعهد 2فرضیه 

 .دارد .نوآوري تأثیر مثبت  به : اعتماد بر تعهد 3فرضیه 

 دارد .نوآوري تأثیر مثبت  نوآوري بر عملکرد به : تعهد 4فرضیه 

 . روش انجام تحقیق:3

از منظر نوع توصیفي و از منظر گرداوري داده ها پیمایشي  مي باشد. روش گردآوري این پژوهش از نظر هدف، كاربردي و 

و به دلیل  بودند پژوهش شامل كاركنان نخبه در استان تهران  نیدر ا يجامعه جامعه آماراطلاعات نیز میداني مي باشد. 

 384بر اساس این فرمول حجم نمونه  نامحدود بودن حجم جامعه از فرمول كوكران براي تعیین حجم جامعه استفاده شد و

جهت جمع اوري داده  آسان و در دسترس جهت نمونه گیري  استفاده شد . .در این مطالعه از  روش نمونه گیري براور گردید. 

تعامل  سازه  سوال براي 4. ساختار پرسش نامه تحقیق مطابق زیر است:    استفاده شد. لیکرت هفت مقیاسي  از پرسش نامه

و  تراواتاناوونگبر گرفته از   مشترک  يهنجارهاسازه  سوال براي  4،  (20۷) 26ماعي و بر گرفته از  داني و همکاراناجت

سازه تعهد به نوآوري   سوال براي  3 ، ( 200۷) 28 سیتمنو بر گرفته از  سازه  اعتماد  سوال براي 4 ،  ( 200۷) 2۷همکاران

 مي باشد . (2004) 30جوشي و شارما و برگرفته از  يعملکرد نوآورال براي  سو 4( و نهایتا 2008)  29برگرفته از لین
 تجزیه و تحلیل داده ها  -4

 آمار توصیفی -4-1

پرسش نامه ها  384جمع آوري گردید .در ابتدا  1398اسفند  2۵بهمن لغایت  ۷داده مورد نیاز براي این مطالعه در بازه زماني 

پرسش نامه قابل استفاده جمع آوري  186از بین پرسش نامه هاي توزیع شده   ردید.بین پاسخ دهندگان مطالعه توزیع گ

مدرک  يدرصد دارا 21 پلم،ید ریو ز پلمیمدرک د يدرصد پاسخ دهندگان دارا ۵۵گردید.. اطلاعات بدست امده نشان داد كه  

                                                           
۲٦ Doney 

۲۷ Terawatanavong  et al 

۲۸ sitman 

۲۹ lin 

۳۰ Joshi & Sharma 

اجتماعی تعامل  

مشترک هنجارهای  

 اعتماد

نوآوری به تعهد نوآوری عملکرد   
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درصد زن  41درصد مرد و  ۵9تعداد  نیااز  نیاند. همچنبوده يدرصد دكتر ۵و  سانسیمدرک ل يدرصد دارا 19 سانس،یفوق ل

  .بودند.

  روایی ابزار اندازه گیری -4-2
یا تي دیگر آه عباربمفهوم روایي به این پرسش پاسخ مي دهد كه ابزار اندازه گیري تا چه حد خصیصه مورد نظر را مي سنجد 

د كه در ود داروسیله اندازه گیري وج نتایج تحقیق پاسخگوي سوال هاي تحقیق است روش هاي مختلفي براي بررسي اعتبار

 این پژوهش از روش هاي روایي محتوایي و سازه استفاده شد:

 د :شستفاده در این تحقیق براي  اندازه گیري روایي محتوایي پرسشنامه  از نظر اساتید متخصص  اروایی محتوایی: 

 ي سازه استفاده شد.در این مطالعه از مدل هاي زیر براي اندازه گیري روای:  روایی سازه

:روایي هم گرا این مفهوم را بررسي مي كند كه آیا اجراي وسیله اندازه گیري در گروه ها و زمان هاي  الف : روایی هم گرا

( معیار میانگین 1981مختلف نتایج مشابهي را ارائه مي دهد؟ در غیر این صورت، باید بتوان این تفاوت ها را تبیین كند. لاركر)

 استخراج شده را براي سنجش روایي همگرا معرفي كرده است.  مقدار بحراني  براي روایي همگرا  مطابق معیار لاركرواریانس 

 را مشاهده نمایید(. 1-4)جدول  ( می باشد5/0( عدد )1981)

 ب:  روایی واگرا

یر را مي سنجد. در این مطالعه  منظور از روایي واگرا این است كه آیتم ها یا معرف هاي مربوط به یک متغیر فقط همان متغ

 براي محاسبه روایي واگرا از روش هاي زیر استفاده شد: 

:بر این اساس جذر میانگین واریانس استخراج شده یک متغیر باید  الف:  معیار های جذر میانگین واریانس استخراج شده

 را مشاهده نمایید(. 2-4)جدول از میزان همبستگي آن متغیر با سایر متغیر هاي تحقیق بزرگتر باشد

را  3-4:براي سنجش روایي واگرا از ماتریس بارهاي عاملي متقابل استفاده شد)جدول ب :  روش بارهای عاملی متقابل

 مشاهده نمایید(.
 كرونباخ الفا و پایایي مركب  ،: مقادیر متوسط واریانس استخراج شده  1-4جدول

 پایایي مركب  باخ الفاكرون متوسط واریانس استخراج شده نام متغیر

 0.88866 0.811932 0.۵0222 تعهد به نوآوري

 0.824816 0.۷1۷19۷ 0.۵4288 هنجارهاي مشترک

 0.88024۷ 0.81840۷ 0.۵223۵4 عملکرد نوآوري

 0.۷61493 0.۷18۷28 0.69۷0۷1 تعامل اجتماعي

 0.84۵103 0.۷۵6686 0.۵949۷4 اعتماد

 

 ه روش فورنل و لاركرواگرا ب یيروا سی: ماتر2-4جدول 

 
 اعتماد تعامل اجتماعي عملکرد نوآوري هنجارهاي مشترک تعهد به نوآوري

         0.8۵2۷ تعهد به نوآوري 

       0.۷3۵8 0.4446 هنجارهاي مشترک 

     0.80۵2 0.3429 0.4160 عملکرد نوآوري 

   0.۷426 0.3۷۷9 0.382۷ 0.3۵61 تعامل اجتماعي 

 0.۷600 0.31۵8 0.4143 0.4444 0.41۷8 اعتماد 
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 : ماتریس بارهاي عاملي متقابل 3-4جدول 

 

 اعتماد تعامل اجتماعي عملکرد نوآوري هنجارهاي مشترک تعهد به نوآوري

 0.6۵0666 0.۵90862 0.644313 0.۵99۷99 0.80806  1تعهد به نوآوري

 0.۵۵91۷3 0.۷0823۵ 0.۵442۵3 0.۵۷662۷ 0.87167 2تعهد به نوآوري

 0.6۷۵8۵9 0.649923 0.۵93۵1 0.624۵3 0.8766 3تعهد به نوآوري

 0.611114 0.۵80126 0.6۵836 0.80014 0.614364  1هنجارهاي مشترک

 0.۵3022۵ 0.۵0۵21۵ 0.۵2۷469 0.7256 0.۵6۷013 2هنجارهاي مشترک

 0.۵24024 0.46۷9۷8 0.464601 0.70072 0.۵098۷9 3هنجارهاي مشترک

 0.۵199۷۷ 0.440011 0.۵20893 0.71253 0.488691 4رکهنجارهاي مشت

 0.۵3۷04۷ 0.649866 0.86995 0.68198۷ 0.۵۷0204  1عملکرد نوآوري

 0.۵64203 0.6482۷۷ 0.82142 0.۵9494 0.634936 2عملکرد نوآوري

 0.۵۷314۵ 0.۵۷3908 0.75993 0.۵۷802۵ 0.6090۷۵ 3عملکرد نوآوري

 0.۵3۷229 0.۵1۷616 0.76434 0.۵24229 0.۵94۵91 4عملکرد نوآوري

 0.4۷۷926 0.71471 0.490822 0.49223 0.۵34601  1تعامل اجتماعي

 0.۵36319 0.66655 0.۵8۵40۵ 0.4628۵2 0.۵416۵6 2تعامل اجتماعي

 0.63۷229 0.81762 0.۵64342 0.۵24229 0.۵94۵91 3تعامل اجتماعي

 0.۵38263 0.76601 0.609۵1۷ 0.۵43021 0.۵9۷۵4۷ 4تعامل اجتماعي

 0.76335 0.۵3181 0.۵86043 0.۵۷۷6 0.614606 1اعتماد 

 0.69451 0.۵01۷08 0.۵40831 0.۵01886 0.499396 2اعتماد 

 0.79439 0.611661 0.۵943۵6 0.622166 0.609416 3اعتماد 

 0.78383 0.۵62818 0.643۷0۷ 0.۵۵2621 0.631669 4اعتماد 

 پایایی پرسشنامه -4-3

 ن مطالعه از روش هاي زیر براي سنجش پایایي ابزار اندازه گیري استفاده مي شود : در ای

 ضرایب بار عاملي. -پایایي تركیبي ج  -آلفـاي كرونباخ ب -الف 

معیاري كلاسـیک بـراي سـنجش پایایي و سنجهاي مناسب براي ارزیابي پایداري درونـي )سـازگاري  آلفای كرونباخ: -الف

را مشاهده  1-4)جدول بیـانگر پایـایي قابـل قبـول اسـت ۷/0ب مـي شـود. مقـدار آلفـاي كرونباخ بالاتر از درونـي( محسـو

 نمایید(.

: از آنجایي كه معیار آلفاي كرونباخ یک معیار سنتي براي تعیین پایایي سـازه هـا مـي باشـد، روش حداقل پایایی تركیبی -ب

ـه آلفا به نام پایایي تركیبي به كار مي برد. در صـورتي كه مقدار آن براي هر سازه بالاي مربعات جزیي معیار مدرنتري نسـبت ب

 را مشاهده نمایید(. 1-4)جدول شود نشـان از پایداري دروني مناسب براي مدل هـاي انـدازه گیـري دارد ۷/0

یک سـازه بـا آن سازه محاسبه  هاي : بارهاي عاملي از طریـق محاسبه مقدار همبستگي شاخصسنجش بارهای عاملی-ج 

كـه واریانس بین سازه و شاخص هاي آن از  نشان مي دهدشـود   4/0شوند كه اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار  مي

را مشاهده  3-4)جدول  واریانس خطـاي اندازه گیري آن سازه بیشتر بـوده و پایـایي در مـورد آن مدل قابل قبول است.

 نمایید(.
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 معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختاری  -4-4
 در این مطالعه از معیار هاي زیر جهت بررسي بزارش ساختاري مدل استفاده شد :

دهنده تاثیر یک زاي )وابسته( مدل است و نشانتعیین مربوط به متغیرهاي پنهان درون : ضرایب الف :  معیار ضریب تعیین

به عنوان مقدار ملاک براي مقادیر ضعیف، متوسط و  6۷�0 و33�0 ، 19�0است و سه مقدار  زازا بر یک متغیر درونمتغیر برون

 را مشاهده نمایید(. 4-4)جدول شونددر نظر گرفته مي قوي 

و  1۵/0، 02/0سازد و در صورتي كه مقدار بیني مدل را مشخص مي:این معیار قدرت پیش بینب :  شاخص ارتباط پیش

دهد. این مقـدار تنها ها را نشان ميبیني ضعیف، متوسط و قـوي سازهبـه ترتیب نشان از قدرت پیشرا كسب نماید،  3۵/0

 را مشاهده نمایید(. 4-4شود)جدول زاي مدل محاسبه ميهاي درونبـراي سازه
 شاخص تناسب مدل -ج

مدل كلي پژوهش خود، برازش گیري و بخش ساختاري تواند پس از بررسي برازش بخش اندازهتوسط این معیار محقق مي

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط  36/0و  2۵/0، 1/0(، سه مقدار  2009بخش كلي را نیز كنترل نماید. وتزلس و همکاران ) 

 را مشاهده نمایید(. 4-4)جدول اندو قوي معرفي كرده
 زابین متغیرهاي درونو شاخص ارتباط پیش   : ضریب تعیین 4-4جدول

تعیین ضریب سازه بینارتباط پیش   شاخص افزونگي 

 0.۷2۷06۷ 0.4923 0.۷44938 تعهد به نوآوري

 0.۵413۵6 -------------- -------------- هنجارهاي مشترک

 0.648314 0.3۵89 0.66۵8۵3 عملکرد نوآوري

 0.۵۵2۵93  -------------- تعامل اجتماعي

 0.6093904 -------------- 0.۷0۵39۵۵ متوسط 
مدل تناسب اخصش  0.6۵۵6 

 

  

 های تحقیقآزمون فرضیه -54-4

ستفاده مي شود .   ( والیو –)تي مسیر  استاندارد بیضرا يمعناداراز  و) بتا (جهت ازمون فرضیه ها از ضرایب استاندارد مسیر 

علاوه ، تاثیر هنگامي معني دار تر از صفر باشد . بگبراین اساس تاثیر هنگامي مثبت است كه مقد ار ضریب استاندارد مسیر بزر

 .باشد 1.96والیو بزركتر از  -است كه مقدار تي

 : ضرایب استاندارد مسیر و معناداري آن4-4جدول 

 مسیر
ضرایب استاندارد 

 مسیر)بتا(
 خطای استاندارد 

 –معناداری ضرایب استاندارد)تی 
 والیو (

 4.6918 0.061۷ 0.289۵ تعهد به نوآوري >-تعامل اجتماعي 

 2.80۵ 0.0۷82 0.2193 تعهد به نوآوري >-هنجارهاي مشترک  

 6.2۵0۷ 0.0۷0۵ 0.4406 تعهد به نوآوري >-اعتماد  

 4۵.6032 0.01۷9 0.816 عملکرد نوآوري >-تعهد به نوآوري 
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 ) ضریب استاندارد مسیر(ضرایب استاندارد مسیر مدل  گرافیکي   : 1-4شكل 

 
 والیو (  -ضرایب استاندارد مسیر) تییکي معناداري مدل  گراف  : 2-4شكل 

 نتایج فرضیه ها -4-5
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. براي نیل به این هدف فرضیه زیر توسعه یافت. تعامل ي بودبر تعهد به نوآور يهدف اول تحقیق، تعیین اثر تعامل اجتماع

نوآوري تأثیر  به اجتماعي بر تعهد املتع نتایج بدست امده نشان داد كهگذارد..  يمثبت م ریتأث يبر تعهد به نوآور ياجتماع

4.6918t) مثبت  و معني دار دارد.  (. β=0.289۵؛  =

بود. براي نیل به این هدف فرضیه زیر توسعه یافت.  يمشترک بر تعهد به نوآور يهدف دوم تحقیق، تعیین اثر هنجارها

مشترک بر تعهد به  يده نشان داد كه هنجارهانتایج بدست ام ..گذارد يمثبت م ریتأث يمشترک بر تعهد به نوآور يهنجارها

2.80۵tمثبت و معني دار دارد  ریتأث ينوآور  (. β=0.2193؛  =

بود. براي نیل به این هدف فرضیه زیر توسعه یافت. اعتماد بر تعهد به  يهدف سوم تحقیق، تعیین اثر اعتماد بر تعهد به نوآور

6.2۵0۷tدار دارد. )مثبت و معنيریتأث ياعتماد بر تعهد به نوآور داد كه  نتایج بدست آمده نشانمثبت دارد.  ریتأث ينوآور ؛  =

0.4406=β .) 

 يبود. براي نیل به این هدف فرضیه زیر توسعه یافت. تعهد به نوآور يبر عملکرد نوآور يهدف چهارم تعیین اثر تعهد به نوآور

گذارد  يمثبت م ریتأث يبر عملکرد نوآور ياد كه  تعهد به نوآورمثبت دارد . نتایج بدست آمده نشان د ریتأث يبر عملکرد نوآور

(4۵.6032t  (. β=0.816؛   =

 یافته های تحقیق:- 5

 با. است برخوردار بالایي اهمیت از اختیار در منابع انساني نخبه حفظ لزوم جمعیت سني هرم شرایط به توجه با ما، كشور در

 به افراد از بسیاري آینده، سال ده طي حقیقت در .دید وضوح به را كشور جمعیت پیري روند توان مي موجود، آمارهاي بررسي

 به توجه با نیز افراد این از دیگر بسیاري. گذاشت خواهند بازنشستگي ه دور به پا شصت، دهه جمعیتي انفجار دوره در آمده دنیا

 از حاكي رسمي مبادي آمارهاي دیگر طرف از .شد خواهند مواجه خود عملکرد در كارآیي و وري بهره كاهش با ناچاراً خود سن

 قابل كاهش با كشور در كار نیروي عرضه خلاصه طور به بنابراین. است دور چندان نه اي آینده در جوانان جمعیت كاهش

 تاهمی از نیز كشور جمعیت سني هرم خاص شرایط دلیل به منابع انساني نخبه حفظ لزوم بنابراین. شد خواهد مواجه توجهي

 و افزایش بال دو ”ها آن ارتقاي و توسعه شرایط“ ایجاد و منابع انساني نخبه حفظ بسترهاي وجود .است برخوردار اي ویژه

 سنجش معیارهاي ترین اصلي از یکي منابع انساني نخبه حفظ. شوند مي شمرده سازمان منابع انساني نخبه سطح ارتقاي

 كه مدیریتي است اقدامات و تدابیر از اي مجموعه منابع انساني نخبه تنگهداش و شود. جذب مي شمرده سازماني سلامت

 افراد تخصصي توان و علاقه روحیه، امنیت، حفظ. سازد میسر مي سازمان در را منابع انساني نخبه حفظ و ماندن هاي زمینه

 اثربخش، پرداخت نظام مچونه عواملي از با استفاده مدیریت كه است فرآیندي نگهداشت و حفظ .شود مي نگهداشت نامیده

 تداوم به تمایل كند مي سعي ...و مناسب خدمات و رفاهي امکانات اعطاي و شایستگي اساس بر سازي، ارتقاء به و آموزش

 حاضر آن به واسطه تا است كاركنان براي اشتغال مطلوب وضعیت ایجاد و نگهداشت دهد افزایش سازمان در را كاركنان خدمت

 نخبگان پرداخته شد. میان در نوآوري بر اجتماعي سرمایه نقش در این مقاله به بررسي. نباشد دیگر زمانسا به انتقال به

 

 منابع 

 هاي پژوهش ملي كنفرانس دومین سازماني، تعالي كلید انساني، منابع شکوفایي ،1396 كاظم، خباز، اصغرزاده .1

 شریف. صنعتي دانشگاه ن،تهرا ،(ساخت مدیریت و سازه مهندسي)عمران مهندسي در كاربردي

 خدمات مدیریت قانون 6۵ ماده اساس بر انساني نیروي نگهداشت و جذب موانع شناسایي ،1396 میثم، بابایي، .2

 تهران. حسابداري، و اقتصاد مدیریت، صنایع، مهندسي در نوین هاي پیشرفت سراسري كنفرانس چهارمین كشوري،

 اولین شهر، بانک در انساني نیروي كارگماري به و جذب فرایند رسيبر ،1396 آذركسب، حیدر سید و رضا پیرزاده، .3

 ایلام. ایران، انساني علوم در نوین هاي رهیافت پژوهشي علمي كنفرانس

 سازماني حمایت و سازماني فرهنگ نقش ،1396 ایدیشه، مرادي شعبان و تنعمي محمدمهدي امیركیوان؛ چي، چایي .4

 .(24) ۷ انساني منابع مطالعات فصلنامه موردي، مطالعه ن؛كاركنا نگهداشت و حفظ در شده ادراک
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 ترک و انساني نیروي ماندگاري بر گذار تاثیر عوامل تطبیقي مطالعه ،1396 نژاد، یدي فاطمه و محمد خراساني، .۵

 بابلسر. ملي، رویکرد با كاربردي مدیریت و اقتصاد كنفرانس چهارمین كاركنان، خدمت

 متغیر به باتوجه سازماني نواوري بر آفرین تحول رهبري سبک تاثیر بررسي ،1398 ا،دان اله روح و مجید رمضان، .6

 مدیریت در بنیادین تحقیقات ملي كنفرانس دومین ایران، پاستور انستیتو كاركنان بین در اجتماعي سرمایه میانجي

 بهشتي. شهید دانشگاه-تهران حسابداري، و

 و استعداد مدیریت كارگیري به تاثیرات بررسي ،139۷ ثابت، حمديم مریم و نقدي اعتبار سیدرضا؛ سیدجوادین، .۷

 و مدیریت انساني، درعلوم تحقیق و نوآوري المللي بین كنفرانس دومین كاركنان، تعهد بر عملکرد ارزیابي سیستم

 تهران. اسلامي، معارف

 هاي سازمان موفقیت و رشد بر كارآمد، انساني منابع مدیریت اثرگذاري ،139۷ فرد، روحي ژیلا و محمد شبستاني، .8

 مشهد. بنیان، دانش اقتصاد و حسابداري مدیریت، المللي بین همایش دولتي،

 با سازماني نوآوري بر اجتماعي سرمایه رابطه بررسي ،1398 عابدي، رضا و فیضي بیتا فاطمه؛ فیروزجایي، شکري .9

 در ملي كنفرانس چهارمین ،(پارسیان بیمه شركت: مطالعه مورد) دانش مدیریت هاي قابلیت تعدیلگر نقش به توجه

 بهشتي. شهید دانشگاه - تهران جهاني، و اي منطقه بازاریابي بر تاكید با اقتصاد و مدیریت،حسابداري

 مزیت بر فکري سرمایه نقش بر اي مطالعه ،1398 پاكاري، آزاده و اسماعیلي ساره سیدحسن؛ لاهرودي، شمس .10

 بر تاكید با اقتصاد و مدیریت،حسابداري در ملي كنفرانس چهارمین نوآوري، بر مبتني سازماني عملکرد و رقابتي

 بهشتي. شهید دانشگاه - تهران جهاني، و اي منطقه بازاریابي

 اقتصاد تحقق در مهم مقوله دو سازمان؛ دانشگران وري بهره و استعداد مدیریت ،139۷ دهقان، رضا و سارا صادقي، .11

 تاكستان. اقتصادي، توسعه و مدیریت،كارآفریني المللي نبی كنفرانس چهارمین مقاومتي،

 پژوهشي علمي همایش ششمین انساني، منابع بهسازي در موثر روشي كاركنان آموزش ،139۷ حبیب، صمدزاده، .12

 تهران. ایران، فرهنگي و اجتماعي هاي آسیب وروانشناسي، تربیتي علوم

 میانجي نقش با تیمي نوآوري در اجتماعي سرمایه یرتاث بررسي ،1398 میراحمدي، محمدرضا و مریم صیادي، .13

 9 فناوري و علم نامه سیاست فصلنامه ،(اصفهان فولاد توكا هلدینگ هاي شركت: مطالعه مورد) دانش گذاري اشتراک

(2). 

 فصلنامه ها، سازمان عملکرد بهبود بر آن اثرات بررسي و فکري هاي سرمایه مفهوم تبیین ،1396 لاله، طاهریان، .14

 .(10) 4 حسابداري و مدیریت در جدید هاي ژوهشپ

 انساني، منابع استعداددرمدیریت نقش بررسي و شناسایي ،139۵ روحاني، شادي و كوكبي سامیه غلامعلي؛ طبرسا، .1۵

 شهید دانشگاه تهران، سازماني، و تجاري هوشمندي مدیریت نوین هاي پارادیم المللي بین كنفرانس نخستین

 بهشتي.

 سازمان در تاثیرآن و ها فناوري رشد) نوین انساني منابع مدیریت ،139۷ شاهدي، محمدهادي و محسن عسکري، .16

 مشهد. مقاومتي، اقتصاد رویکرد با الکترونیکي كار و كسب و مدیریت ملي همایش ،(كوچک هاي

 ینچهارم سازمان، در سازماني فضیلت و اجتماعي سرمایه ضرورت و مفاهیم ،1398 احمدرضا، مقدم، عطاري .1۷

 گرجستان. كشور -تفلیس توسعه، و اقتصاد مدیریت، در نوین هاي پژوهش المللي بین كنفرانس

 كنفرانس چهاردهمین نهاد، مردم سازمان یک در انساني نیروي نگهداشت جذب راهکارهاي ،139۷ فروغ، قاسمي، .18

 تهران. پروژه، مدیریت المللي بین

 داشت نگه با سازماني وري بهره ،139۷ بهرنگي، محمدرضا و ستهآرا حمیدرضا آبادي؛ زین رضا حسن آزاده؛ قمري، .19

 .(23) 6 شهري مدیریت و اقتصاد فصلنامه ایران، گاز ملي شركت: مطالعه مورد الگو ارایه: انساني نیروي استعدادهاي
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 رهكنگ دومین سازماني، تحول سوي به گامي گزیني شایسته بر مبتني پروري جانشین ،139۷ زهرا، پور، مصطفي .20

 تهران. تربیتي، مطالعات و انساني علوم حوزه در جامعه توانمندسازي كنفرانس سومین و المللي بین

 تعدیلگر نقش به باتوجه راهبردي نوآوري بر اجتماعي سرمایه تاثیر ،1398 توكلي، عبدالله و فاطمه گلوگاهي، معتمد .21

 تهران. دانشگاه فارابي پردیس قم، پایدار، هتوسع و اجتماعي سرمایه ملي همایش دومین نوآورانه، سازماني جو

 مدیریت ابعاد تاثیر با خوي شهرستان دولتي سازمانهاي در انساني نیروهاي وري بهره ،1396 صابر، پور، معصوم .22

 چمران. شهید دانشگاه اهواز، حسابداري، و اقتصاد،مدیریت سالانه كنفرانس دومین استعداد،

 عملکرد نظام بر انساني منابع مدیریت و اجتماعي سرمایه بین رابطه بررسي ،139۷ زارع، عاطفه و علیرضا موغلي، .23

 ، مدیریت در نوین هاي پژوهش المللي بین كنفرانس سومین ،(شیراز شهر دولتي ادارات: مطالعه مورد)  نوآورانه

 تهران. توسعه، و اقتصاد

 شعب در سازماني نوآوري با و استعداد مدیریت رابطه بررسي ،139۷ پورسعید، محمدمهدي و حسین حکیم، میرزا .24

 .(9) 3 توسعه و مدیریت علوم در كاربردي مطالعات نشریه كرمان، شهر سپه بانک

 كیفیت بر اجتماعي مسئولیت تاثیر بررسي ،1398 اسلامي، مجید و احمدخاني مسعود اله؛ سیدحبیب میرغفوري، .2۵

 ،(هنر و علم دانشگاه:  موردمطالعه)  سازماني آورينو میانجي نقش با آموزشي سازمانهاي در شده ارائه خدمات

 تهران. پایدار، توسعه و پژوهي،مدیریت آینده ملي كنفرانس

 با سازماني نوآوري بر دانش مدیریت تاثیر بررسي ،139۷ مصطفایي، علي و عبداللهي مهرناز حمیدرضا؛ گهر، وزیري .26

 ملي كنفرانس ،(اصفهان شهر كشاورزي بانک رمندانكا: موردي مطالعه) اجتماعي سرمایه میانجي نقش بر تاكید

 كرج. ایران، در حسابداري و مدیریت اقتصاد، نوین مطالعات
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