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Abstract 

In organizational management, the term employee loyalty is utilized as a key to creating 
motivation and retaining employees with higher productivity, significantly impacting well-being, 
attachment, job satisfaction, employee effectiveness, and organizational performance. 
Enthusiastic employees fully integrate with the organization, consider the organization as their 
identity, view the organization's success and failure as their own, support each other in difficult 
and critical times, cover the organization's weaknesses, and take steps towards achieving the 
impossible . 
This research is applied from the perspective of the objective and survey-based in terms of data 
collection methodology. The statistical population of this study includes 255 employees of Parsian 
Energy Industries Company. A random sampling method was used to select the sample. This 
method allows for the random and unbiased selection of samples, ensuring a more accurate and 
reliable representation of the statistical population. The sample size was determined to be 150 
people based on the Morgan table. To collect the desired information and measure the research 
variables, a standardized questionnaire was used. The validity of the measurement tool was 
confirmed through content validity, and its reliability was confirmed through Cronbach's alpha 
coefficient. The data were analyzed using Smart PLS software. The results of the path analysis 
indicated that sustainable human resources have a significant impact on employee loyalty . 
Consequently, this research, in addition to enhancing knowledge in the field of human 
resource management, assists managers and decision-makers of organizations in 
increasing employee loyalty by focusing on sustainable human resource management and 
fostering and strengthening social capital to create a positive and sustainable work 
environment for the organization's members. These results can facilitate the improvement 
of organizational performance and increase employee satisfaction, ultimately aiding in the 
achievement of long-term success. 

Keywords: Sustainable Human Resource Management, Employee Loyalty, Social 

Capital 
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  هیو سرما  داریپا  یمنابع انسان تی ری کارکنان بر اساس مد یوفادار یعل یالگو
 ی اجتماع

   ینی حس میعظ دیس
واحد تهران   ،یدانشگاه آزاد اسلام  ، دانشکده فنی و مهندسی، گروه عمران،یعلم  اتیه 

 . ، تهران، ایرانجنوب
  

 ران یا ش،یک رهیجز ،یدانشگاه آزاد اسلام ش،یک  یالملل نیعمران، واحد ب یگروه مهندس یجبار دیام
  

 ی نی حس نیحسریام دیس
خواجه   یدانشگاه صنعت  دانشکده فنی و مهندسی، گروه عمران،ارشد،    یکارشناس  ی دانشجو
 .رانیتهران، ا ،یطوس نینصرالد

 

 چکیده

 یر تأثبالاتر استفاده شده و    وریبهرهکلیدی برای ایجاد انگیزه و حفظ کارکنان با   عنوانبه، اصطلاح وفاداری کارکنان  هاسازمانمدیریت  
کامل با سازمان یکی   طوربهبه سزایی در رفاه، دلبستگی و رضایت شغلی، اثربخشی کارکنان و عملکرد سازمانی دارد. کارکنان مشتاق  

  ی هازمان ، شکست و موفقیت سازمان را شکست و موفقیت خود دانسته و یکدیگر را در  پندارندی مو سازمان را هویت خود    شوندی م
ق  ی. تحقدارندبرمی گام    غیرممکنو در مسیر انجام کارهای    دهندی م، نقاط ضعف سازمان را پوشش  کنندی مسخت و بحرانی تقویت  

بر  جامعه آماری این تحقیق کارکنان شرکت صنایع انرژی پیمایشی است.    هاداده   گردآوریو از منظر شیوه    یاربردکحاضر از منظر هدف  
گیری تصادفی برای انتخاب نمونه استفاده شد. این روش امکان تصادفی در این پژوهش، از روش نمونه.  باشدی منفر    255پارسیان به تعداد  

دهد. حجم نمونه نیز تر و قابل اعتمادتری از جامعه آماری به ما می دقیقکند و اطمینان از تجسم  ها را فراهم می طرفانه انتخاب نمونهو بی 
استاندارد   نامهپرسشتحقیق، از    یرهایمتغاطلاعات مورد نظر و سنجش    آوریجمع  منظوربه .  نفر انتخاب شد  150از طریق جدول مورگان  
قرار گرفته است. جهت    ییدتأاز طریق محتوایی و پایایی آن از طریق ضریب آلفای کرونباخ مورد    گیریاندازهاستفاده شد. روایی ابزار  

وفاداری معناداری بر    یرتأثنشان داد منابع انسانی پایدار    تحلیل مسیر( استفاده شد. نتایج  Smart Pls)  افزار نرماز    هاداده  وتحلیلتجزیه
ها کمک  گیران سازمانبع انسانی، به مدیران و تصمیم، این تحقیق علاوه بر افزایش دانش در حوزه مدیریت منادرنتیجهدارد.  کارکنان  

کند تا با تمرکز بر مدیریت منابع انسانی پایدار، وفاداری کارکنان را افزایش داده و با ایجاد و تقویت سرمایه اجتماعی، محیط کاری  می 
ها و افزایش رضایت کارکنان را تسهیل  توانند بهبود عملکرد سازمان مثبت و پایدار را برای اعضای سازمان فراهم سازند. این نتایج می 

 . های بلندمدت کمک کنندبه دستیابی به موفقیت درنهایتنمایند و 

 سرمایه اجتماعی  ،وفاداری کارکنان ،مدیریت منابع انسانی پایدار ها:کلیدواژه 
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 مقدمه
با    عنوانبه، اصطلاح وفاداری کارکنان  هاسازماندر مدیریت   انگیزه و حفظ کارکنان  ایجاد  برای    وری بهرهکلیدی 

به سزایی در رفاه، دلبستگی و رضایت شغلی، اثربخشی کارکنان و عملکرد سازمانی دارد.    یرتأث بالاتر استفاده شده و  
، شکست و موفقیت سازمان  پندارندیمو سازمان را هویت خود    شوندیمکامل با سازمان یکی    طوربهکارکنان مشتاق  

، نقاط ضعف سازمان را  کنندیم سخت و بحرانی تقویت    یهازمانرا شکست و موفقیت خود دانسته و یکدیگر را در  
وفاداری کارکنان حالات ذهنی   (.Jones, 2019)  دارندبرمیگام    غیرممکن و در مسیر انجام کارهای    دهندیمپوشش  
که به وسیله که به وسیله سه شاخص شور و شوق، وقف شدن و   گرددیمو مرتبط با کار تعریف  بخش رضایتمثبت، 

. وقف  شودیمذهنی هنگام کار متمایز    آوریتاب. شور و شوق با سطح بالایی از انرژی و  شودیممجذوب شدن متمایز  
شدن به درگیر شدن شدید شخص با کار و تجربه حس معناداری اشاره دارد. مجذوب شدن با تمرکز در کار متمایز 

به سرعت سپری شده و جدا شدن فرد از کار مشکل    شودیم به موجب آن زمان  طهماسبی و همکاران،  است ) که 
انسان  که پایداری منابع انسانی نقش اساسی بر وفاداری کارکنان دارد.    دهدیم(. تحقیقات حوزه مدیریت نشان  1401

است و طراح و اجراکننده    گیریتصمیمتفکر، قضاوت و    ست که دارای قدرتدر سازمان ا  فردمنحصربهیک منبع  
یک سازمان    هایفعالیتا توجه به اینکه تمام  (. ب1398، حمیدیان پور و همکاراناست )و فرایندهای سازمانی   ها یستمس

  خصوصبهانسانی هسته اصلی تمام منابع و کانون توجه همه مدیران    به چگونگی مدیریت منابع آن بستگی دارد و منابع
ین  زجایگ  یرقابلغیک عامل ارزشمند و    عنوانبهانسانی    لذا باید این نیروی  شودیممدیران منابع انسانی سازمان محسوب  

منابع انسانی یک مفهوم پیچیده است که    بحث پایداری در مدیریت .توسعه یافتن و تقویت شدن، مدیریت شود  جهت
و    مدیریت منابع انسانی پایدار را رویکردها(  2004)  1تم و زاگ   (.2014Ehnert ,)  گیردیم  ابعاد مختلفی را در بر

و   دانندیمبلندمدتی    هایفعالیت توسعه  انتخاب،  استخدام،  بر  و    کارگیریبه  که  اجتماعی  لحاظ  به  مناسب کارکنان 
پایدار را شناسایی، انتخاب،    دیریت منابع انسانیم(  2019)  2، چامز و گارسیا ترجامع. در تعریفی  دارد  تأکیداقتصادی  

نیروهای پرورش  و  تربیت  و  منظوربهانسانی    استخدام،  عدالت  شامل،  سازمان  چهارگانه  اهداف  به  برابری،   نیل 
  زمینه   در   یاگسترده  تحقیقات  امروزه .اندکردهمعرفی   و رفاه کارمندی  و سوددهی عملکردهای شفاف منابع انسانی  

است  پدید  انسانی   منابع  مدیریت  و  پایداری   زمینه   در  ایرشتهین ب   یهاگروه  در  تا  کنندیم  تلاش  محققان  که  آمده 
  ی هاسازمان  ایجاد  در  انسانی  منابع  مدیریت  نقش   از  ترییعوس  همچنین درک.  کنند  همکاری  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت

  اجتماعی   مسئولیت  مفهوم  بر  تأکید  و  است   آمده  وجود   اکولوژیکی به   و   اجتماعی  اقتصادی،  لحاظ  از   مسئول   و  پایدار
  فقط   نه   چندگانه،  سازمانی  اهداف  حول  پایدار  منابع انسانی  مدیریت  تعاریف،  آخرین  طبق   بر  که   ی اگونه  به .  شده است

 انسانی منابع مدیریت. است پایداری و منابع انسانی  مدیریت بین  پیوند رویکرد، این محور. است شده نهاده  تجاری، بنا 
 و   مدتکوتاه  در  ،زمانهم  طوربه  محیطییستز  و  انسانی  اجتماعی،  اقتصادی،  مثبت  نتایج  به  دنبال دستیابی  به  پایدار

)  بلندمدت است.  Kramar, 2022است  اجتماعی  پژوهش سرمایه  این  میانجی  متغیر  تغییرات  (.  به  توجه  با  امروزه، 
، تجهیزات و منابع مالی دگرگون شده و هاساختمان:  ، ماننداییهسرماسنتی    یهاشکلگسترده در عملیات سازمانی،  

از  .  در توسعه و رشد سازمان دارند  یغیرملموس، نقش زیاد  هاییهسرما، مطرح شده است. این  یجدید  هاییهسرما
رخلاف سرمایه انسانی یا سرمایه فیزیکی، مفهومی است  ب، سرمایه اجتماعی است. سرمایه اجتماعی ها یهسرماجمله این 

سرمایه اجتماعی  (. در حقیقت،  Buntornwon, 2019دارد ) است که یک فرد در اختیار    هاییییداراکه بسیار فراتر از  
  ها شرکتو    هاسازمانو بهبود عملکرد    سرمایه فیزیکی و انسانی و راهی برای نیل به موفقیت  وریبهرهبستر مناسبی برای  

 

1. Thom & Zaugg 
2. Chams & García-Blandón 



 33           یاجتماع  هیو سرما دار یپا یمنابع انسان تیریکارکنان بر اساس مد یوفادار یعل یالگو، حسینی و همکاران 

سرمایه اجتماعی ایجاد کنند، راه کامیابی شغلی و سازمانی خود را هموار    شرکت. مدیرانی که بتوانند در  شودی مقلمداد  
  آمیز موفقیت  صورتبهمتوجهّ شویم که چرا یک سازمان یا مجموعه    توانیمیمبا استفاده از سرمایه اجتماعی    ...سازندیم

و چرا سازمانی در مسیر شکست قرار دارد. سرمایه اجتماعی بر همکاری و هماهنگی نیروهای انسانی    کندیمحرکت  
دارد با دقّت در تعاریف سرمایه    تأکید ،  دهندیمسازمان و هنجارهایی که همکاری و هماهنگی در سازمان را افزایش  

اجتماعی متوجّه خواهیم شد که این مفهوم، بر مفاهیمی همچون: اعتماد، همکاری و روابط متقابل بین اعضای یک  
است که آیا   سؤاللذا پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این    .(Basu, 2017کند )یم  تأکیدسازمان و گروه، تکیه و  

 ایه اجتماعی موجب توسعه وفاداری کارکنان شود؟از طریق سرم تواندیممدیریت منابع انسانی پایدار 

 فرضیات تحقیق 
 دارد.  یرتأث کارکنان یوفادار بر داریپا یانسان منابع مدیریت -
 دارد.  یرتأثی اجتماع  هیسرما بر داریپا یانسان منابع مدیریت -
 دارد.  یرتأث  کارکنان ی وفاداری بر اجتماع هیسرما -

 دارد.   غیرمستقیم  یرتأثی  اجتماع   هیسرما  یانجی م   قش از طریق ن  کارکنان  یوفادار  بر  داریپا  یانسان  منابع  مدیریت -

 
 مدل مفهومی . 1شکل 

 1روش 
نوع همبستگ   ی ف یق توصیاطلاعات تحق   یوه گردآور یو از نظر ش  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد است.    یاز 

پژوهش، از روش    ن ی در ا.  باشدیمنفر    255  جامعه آماری این تحقیق کارکنان شرکت صنایع انرژی بر پارسیان به تعداد
ها را فراهم  طرفانه انتخاب نمونهیو ب  یروش امکان تصادف   ن ی . اشدانتخاب نمونه استفاده    یبرا  ی تصادف  یری گنمونه

حجم نمونه نیز از طریق جدول    .دهدیبه ما م  یاز جامعه آمار  یو قابل اعتمادتر  ترقی از تجسم دق   نانیو اطم  کندیم
 یآورجمع  یدانی و م  یاکتابخانه  یها با استفاده از دو روش گردآورپژوهش، داده  ن یدر ا  نفر انتخاب شد.  150مورگان  

اول    یانامهپرسش ،  هاداده  یگردآور  ابزار  .شوندیم بخش  در  است.  بخش  دو  بر   یفرد  هاییژگیومشتمل 
مدیریت   .گیردیمقرار    یمورد برس  از طریق پرسشنامه استاندار  پژوهش   یرهای و در بخش دوم متغ  کنندگانشرکت

(  2019)  3وفاداری کارکنان از پرسشنامه ردریگز   گویه،  9( با  2014)  2منابع انسانی پایدار از پرسشنامه اسناک و زینک 
در این تحقیق    .شودیمگویه استفاده    9با  (  1998)  4سرمایه اجتماعی از پرسشنامه ناهوپیت و گوشال  یتاًنهاگویه و    3با  

روایی با استفاده از نظر کارشناسان و خبرگان و اساتید دانشگاه سنجیده و تأیید شده است. به این ترتیب که پس از  
 

1. method 
2. Osranek & Zink 
3. Rodríguez 
4. Nahapiet & Ghoshal 

 یسرمایه اجتماع

 وفاداری کارکنان
مدیریت منابع 
 انسانی پایدار
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برای سنجش پایایی   .نظر خود را گفتند هاآن طراحی نهایی پرسشنامه، نسخه اصلی برای این کارشناسان فرستاده شد و 
  از  هاداده لی تحل  قسمت در ابزار، از روش آلفای کرونباخ که یک شاخص هماهنگی درونی است، استفاده شده است.

 بهره گرفته پژوهش یمفهوم  الگو یبررس یبرا smart pls 3 افزارنرم از استفاده بامعادلات ساختاری  الگوسازی فن 

پ  های یستمس است.   شده   ی معادلات ساختار  سازیمدلو    ها داده  لی ( در حوزه تحلSmart PLS)  اسالیاسمارت 
(Structural Equation Modeling - SEM  مورد استفاده قرار )گیرندیم  .Smart PLS  ی از ابزارها  یک ی  عنوانبه  

 .دهدیمرا ارائه   یفردمنحصربه هاییتقابل  ،یپژوهش یهامدل   یاب یو ارز هاداده لی در تحل  جیرا

 هایافته
 ساختاری  معادلات 

  جهت   PLS Smart  افزارنرم  و  ی جزئ  مربعات   حداقل  روش   کمک  با  ی ساختار  معادلات  سازی مدل  از  پژوهش   ین ا  در
  فرض   به   یکتکن  ین ا  که  است ین ا  روش   ین ا  از  استفاده   یتمز  است.  شده  استفاده  یاصل  مدل  صحت  و  یاتفرض  آزمون
  و   تأییدی  یعامل  یلتحل  یکل  فاز  دو  به  یساختار   معادلات  مدل  نیست.  یمتک   نمونه  حجم  ین همچن   و  جامعه  بودن  نرمال

  یری گاندازه   مدل  ارزهم  که  یرونیب  مدل  -1  شود:می  آزمون   مدل  دو  یزن  PLS   یهامدل  در  شودیم  یمتقس  یرمس  یلتحل
 شدهمشاهده  یرهایمتغ   یعامل  یبارها  یقطر  از  هاسازه  با  پرسشنامه   سؤالات  همان  یا  نشانگرها  ارتباط  آن  در  و  است
 است.  ی ساختار معادلات  یهامدل در یرمس یل تحل مشابه که یدرون مدل -2 و گرددیم یبررس

 معناداری یبضر آزمون

 مدل  ینا  دهد. می  نشان  (t-value)  یبضرا  ی معنادار  حالت   در   را   پژوهش  یهامدل  ها(،فرضیه  ی معنادار  یبضرا)
، tآماره    از  استفاده  با  را  مسیر(  یبضرا)  یساختار  معادلات  و  عاملی(  یبارها)  یریگاندازه  معادلات  یتمام  درواقع
  ییدتأ  مورد  هایهفرض  یهنگام  یعتاًطب   است،  یدهگرد  یانب  حاضر  پژوهش   در  که  هایییهفرض  نوع  به  توجه  با  کند.می  آزمون

  دار یمعن  باشدیم  t  آماره  همان  که  یزن  آن  داری معنی  عدد  و   بوده  مثبت  مربوطه  یرمس  یبضر  که  گرفت  خواهند  قرار
  بازه  خارج   t   آماره  مقدار  اگر  باشدیم  معنادار  %95  یناناطم  سطح  در  یعامل  بار  و  یرمس  یبضر  مدل  ین ا  طبق  بر  باشد.

  معنادار   مسیر،  یبضر  یا  ی عامل  بار   درنتیجه  گیرد،  قرار  بازه  ینا  درون  t   آماره  مقدار  اگر  و  یردگ  قرار  +(96/1  تا  -96/1)
 +(58/2  تا  -58/2)  بازه  خارج  t   آماره  مقدار  اگر  باشدیم  معنادار  %99  یناناطم  سطح  در  یعامل  بار  و  یرمس  یبضر  نیست.

  شده  آورده مکنون یر متغ  هر یها سؤال  یبرا یمعنادار یبضرا و یعامل بار یرمقاد یرز  جداول و هاشکل درگیرد.  قرار
 است.
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 مدل  کل برای عاملی( بار ) تأییدی عاملی تحلیل  .1 نمودار

 
 مدل  کل  برای (تی مقادیر)  معناداری ضرایب تحلیل  .2 نمودار

 تأییدی عاملی تحلیل
 عاملی تحلیل  در.  گیردیم قرار استفاده مورد گیریاندازه مقیاس روایی و اعتبار سنجش  منظوربه تأییدی عاملی تحلیل

 قرار آزمون مورد  متغیرها  بین  متقابل هاییهمبستگ  و  1عاملی  ی بارها ساختار درباره معینی هاییهفرض ،تأییدی

 که است مسئله این  یای گو  باشد،  تریک نزد یک عدد به عاملی بار میزان چه هر تأییدی عاملی تحلیل در .گیردیم

 یمعنا به باشد صفر استاندارد  عاملی  بار میزان اگر و دارند مکنون یمتغیرها با تریقوی ارتباط پرسشنامه سؤالات

 

1. standardized loading 
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نمایش داده شده  1در جدول  تأییدی عاملی نهایی تحلیل نتایج .است مکنون متغیر با پرسشنامه سؤال بین  ارتباط عدم
 .است  برخوردار مناسبی از اعتبار 4/0 از بالاتر عاملی یبارهااست 

 پرسشنامه  یهاگویه تأییدی عاملی تحلیل .1 جدول

 بار عاملی هاگویه بار عاملی هاگویه بار عاملی هاگویه

Q1 686/0 Q9 621/0 Q17 685/0 

Q2 622/0 Q10 680/0 Q18 884/0 

Q3 695/0 Q11 732/0 Q19 884/0 

Q4 634/0 Q12 727/0 Q20 860/0 

Q5 693/0 Q13 679/0 Q21 515/0 

Q6 665/0 Q14 699/0 Q22 894/0 

Q7 768/0 Q15 461/0 Q23 -- 

Q8 702/0 Q16 591/0 Q24 -- 
 

 .است برخوردار مناسبی از اعتبار 4/0از  بالاتر عاملی یبارهابرای  آمدهدستبهبا توجه به جدول بالا تمامی اعداد 

 همگرا ییروا و یبکیتر ییایپا رونباخ،ک یآلفا

 یهمبستگ  اساس بر یی ایپا  یبرا را  یبرآورد شاخص  نی ا است. ییایپا ل ی تحل یبرا یکلاسک یشاخص  رونباخ ک یآلفا
 محاسبة منظوربه(.  Cronbach, 1951هست )  7/0از   تربزرگ آن یبرا مناسب مقدار و دهدیم ارائه هامعرف  یدرون

 به رونباخک یآلفا لة ی وس به آن محاسبه یسنت  روش به را نسبت هایییبرتر هک دارد وجود زی ن یگرید اری مع ،ییایپا

 ییایپا هک  است ن یا  در  آلفا به نسبت  ی ب کیتر ییایپا یبرتر .شودیم (، گفته CR) یبیترک  یی ایپا آن به و  دارد همراه

محاسبه   یبرا ن یهمچن  .شودیم محاسبه گریدیک با یشانهاسازه یهمبستگ به توجه با هکبل مطلق،  صورتبه نه هاسازه
 دارند. یادتریز تیاهم شتر،یب یعامل بار با یهاشاخص آن،
 مناسب  7/0  یبالا زانی م بکمر ییایپا یبرا .شودیم استفاده اری مع  هر دو از  ،ییایپا بهتر سنجش  یبرا جه یدرنت  

 در گیریاندازه یهامدل  برازش یبرا هک است یگرید اری مع همگرا یی(. رواNunnally, 1978است ) شده رکذ

کار یساختار معادلات سازیمدلروش   وار از  استفاده(  1981)  1رکلار و فورنل .شودیم برده به   انس یمتوسط 

(  AVEمطلوب بودن ) یه براک یاری مع ؛اندکرده شنهادی پ همگرا اعتبار  یبرا یاری مع عنوانبه ( راAVEشده ) استخراج
 نمایش داده شده است.  یرهامتغمقادیر فوق برای  2است. در ادامه در جدول  0/ 5از  بالاتر ،شود یم داده ش ینما

 پژوهش  مدل برازش معیارهای .2 جدول

 متغیر
 شدهمیانگین واریانس تبیین

(AVE ≥ 0.5 ) 
 پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0.7 ) 
 آلفای کرونباخ

(Alpha ≥ 0.7 ) 
 یینتعضریب 

(2R) 
  بینییش پقدرت  بی ضر

(2Q) 
 --- --- 801/0 874/0 536/0 منابع انسانی پایدار
 539/0 791/0 785/0 823/0 518/0 سرمایه اجتماعی 
 758/0 907/0 741/0 811/0 652/0 وفاداری کارکنان 

 

، برای ضریب پایایی ترکیبی  7/0از    تربرای ضریب آلفای کرونباخ بالا  آمدهدستبهتمامی اعداد    2با توجه به جدول  
برازش مدل در سطح    دهندهنشانکه    باشدیم  5/0همچنین برای میانگین واریانس ترکیبی نیز بالاتر از    و  7/0نیز بالاتر از  

 .باشدیممطلوبی 
 

1. Fornell & Larker 
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 یساختار مدل  یابیرزا
 قرار یابیارز مورد  یرها ی متغ  ن یب روابط قیطر از یساختار  مدل ،گیریاندازه  مدل ییایپا و ییروا سنجش  از پس 

  بینی پیش  قدرت  بیو ضر  (R2)ن  ییتع  بی، ضر(t-values)  داریمعنی بیضر ار؛ی مع سه  از حاضر مقاله در  .گرفت
(Q2)  اجراشده  مدل یبرا بیضرا ن ی ا است. داریمعنی بی ضرا ،یمدل ساختار برازش اری مع ن یاول .است شده استفاده

  دار یمعن امر ن یا هک هستند  شتری ب  96/1از   داری معنی بیضرا اکثر اساس  ن یا بر شده است. داده نشان  3  در جدول
 یمدل ساختار لی تحل از آمدهدستبه جینتا .دهدیم نشان را درصد  95/0نان  ی اطم سطح در را رهای متغ  ن یروابط ب بودن

 مطابق هک دهدیم نشان اری مع ن یا جینتا .دهدیم نشان پژوهش  مدل یزادرون ری متغ یبرا را (R2)ار ی مع 2 جدول در

 است.  بوده یخوب حد در یل طورکبه یساختار مدل ( برازش1998) 1نی چ  یبررس
 منظور ن یاست. بد شده لی تحل  (Q2)عنوان   تحت یاری از مع  مدل بینیپیش  قدرت یبررس  منظوربه ه کآن ضمن 

 هک گرفت  جهینت  توانیم  2جدول   در  اری مع نیا جی نتا ملاحظه  با ( و2009اران )کهم و هنسلر ی هاپژوهش  اساس بر
تحت   ی اری مع از مدل، یلک جهت برازش  درنهایت است. و   برخوردار ی خوب و متوسط یبالا بینیپیش قدرت   از مدل

لذا  53/0برابر   بردهنام اری مع هکآن به توجه با است. شده استفاده  GoFعنوان    و وتزلز یهاپژوهش بر   بنا هست. 
 .گیردیم قرار  دی تائ مورد یقو حد در مدل یلک ( برازش2009) 2اران کهم

 پژوهش  هاییهفرض آزمون
 هاییهفرض آزمون و  یبه بررس  ،هامدل مناسب برازش داشتن  و یساختار و گیریاندازه مدل برازش ی بررس از پس 

 یرهای مس استانداردشده بیضرا ، هایهفرض از  یک هر یبرا داریمعنی بیضرا از حاصل جینتا .پردازیمیم پژوهش 
 ارائه شده است.  3جدول ه در  یفرض یبررس جینتا و هایهفرض از یک هر به مربوط

 تحقیق  فرضیات یآمار یهاآزمون  نتایج .3جدول 
 نتیجه  tآماره  ضریب مسیر  روابط مدل مفهومی 

 تأیید  840/52 890/0 سرمایه اجتماعی   منابع انسانی پایدار
 منابع انسانی پایدار

 
 تأیید  461/15 743/0 وفاداری کارکنان 

 تأیید  468/4 229/0 وفاداری کارکنان   سرمایه اجتماعی 
 تأیید  751/8 324/0 وفاداری کارکنان  از طریق نقش میانجی  منابع انسانی پایدار

 گیریبحث و نتیجه 
 مستقیم دارد. یرتأثکه مدیریت منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی  دهدی منشان  هایافتهنتایج 

 ری تداب   قیاز طر  م ی مستق  راتی تأث  ن ی ها دارد. ادر سازمان  ی اجتماع  ه یبر سرما  یرات ی تأث  می مستق  طوربه  یمنابع انسان  تیریمد
مانند ارتباطات کارکنان، توسعه    یی هانهیدر زم  یژهوبه  شود،یانجام م   یکه توسط دپارتمان منابع انسان  ییهایو استراتژ

ا  یاحرفه کار  جادیو  م  تمثب   ی فرهنگ  مس  یکی  .کنندیبروز  مد  یاصل  یرهای از  انسان  تیریکه  سرما  یمنابع   هیبه 
  ق یکه به تشو  یمنابع انسان  تیریمد  یهایکارکنان است. استراتژ  انی دارد، ارتباطات و ارتباطات م  می مستق  ری تأث  یاجتماع 
ارتباطات   ن ی . انندک جادیکارکنان ا  ن ی روابط مثبت و متقابل ب  توانندیم پردازند،یارتباطات مؤثر در سازمان م جیو ترو
جامعه    کیاحساس تعلق به    تیو تقو  یگروه  فیانجام وظا  لی تسه   ات،ی دانش و تجرب  ی گذاربه اشتراک  توانندیمؤثر م

بر ارتباطات، توجه به توسعه    علاوه  .هستند  یاجتماع   هیسرما  جادیمؤثر در ا  یعوامل همگ  ن یمنجر شوند، که ا  یکار

 

1. Chin 
2. Wetzels et al. 
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  ی هافرصت  لی است. تسه   یاجتماع   هیبر سرما  یمنابع انسان  تیریمد  میمستق   ری عامل مهم در تأث  کی  زی کارکنان ن  یاحرفه
  تیمنجر به تقو  درنهایتکارکنان شود که    یهایها و توانمندمهارت  ش ی باعث افزا  تواندیم   یآموزش و رشد شغل

 ق یاز طر  یمنابع انسان  تیریکه مد  دهدینشان م  قاتیتحق  ،یکل  طوربه  .شودیکارکنان م  ارتباطاتو    یاجتماع   هیسرما
ها دارد.  سازمان  یاجتماع  هیبر سرما  یم ی مستق   ری مثبت، تأث  یفرهنگ کار  جادی و ا  یاتوسعه حرفه  ، یارتباط  یهایاستراتژ

  درنهایت به سازمان، و    ق اعتماد و تعل  یفضا   جاد یکارکنان، ا  ان ی ارتباطات م  تیبه تقو  توانندیم   میمستق   راتی تأث   ن یا
مدیریت منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی    کی از این هستندا پژوهش ح  هاییافته  کارکنان کمک کنند.  ی وفادار  ت یتقو
 مطابقت دارد.  (1400مستقیم دارد این نتیجه با پژوهش بیگی و همکاران ) یرتأث

 مستقیم دارد. یرتأثکه مدیریت منابع انسانی بر وفاداری کارکنان  دهدی منشان  هایافتهنتایج 
  رات ی مطالعات، تأث   ن ی دارد. در ا  میمستق   ری کارکنان تأث  یبر وفادار  یمنابع انسان  تیریکه مد  دهندینشان م  قاتی تحق  جینتا

انسان  تیریمثبت و معنادار مد ا  یمنابع  به  یوفادار   ت یو تقو  جادی بر  و    ها ی. استراتژشودیوضوح مشاهده م کارکنان 
انسان  تیریمد  ری تداب بهبود    یمنابع  به  حرفه  ،یکار  طی شراکه  تشو  ،یاتوسعه  و  مشارکت  کارکنان    قیارتقاء  تعهد 

  جادیبا ا  یمنابع انسان  تیریمد  .شوندیکارکنان و سازمان منجر م  ن ی ب  یارتباط احساس وفادار  تیبه تقو  پردازند،یم
با   یکیمثبت، ارتباط نزد یفرهنگ کار جادیو ا یرشد شغل یهافرصت ش ی افزا ،یاو توسعه حرفه یآموزش یهابرنامه

با   ترقی به احساس تعلق و ارتباط عم  هاآنکارکنان،    یها یها و توانمندکارکنان دارد. با ارتقاء مهارت یوفادار  ش یافزا
ترغ افزا  درنهایتکه    شوند،یم  بی سازمان  به  م  یوفادار   ش یمنجر  سازمان  به  تعهد  نتا  طوربه  .شودیو    ج ی خلاصه، 

توسعه    ،یکار  طیکه به بهبود شرا  ییهایاستفاده از استراتژ  قیاز طر یمنابع انسان تیری که مد  کنندیم تأکید قات یتحق 
  ت ی اهم   جینتا  ن یکارکنان دارد. ا یبر وفادار  یو معنادار  میمستق   ری تأث  پردازند،یمثبت م  یفرهنگ کار  جادیو ا  یاحرفه

 تأکیدو سازمان را    ها آن  ن ی ارتباط مستدام ب  جادیارتباطات مثبت با کارکنان و ا  جادی در ا  یمنابع انسان  تیریمد  ری تداب
مستقیم دارد این نتیجه   یرتأثمدیریت منابع انسانی بر وفاداری کارکنان  کی از این هستنداپژوهش ح  هاییافته .کنندیم

 مطابقت دارد. (1402با پژوهش زارع و همکاران )

 مستقیم دارد. یرتأثکه سرمایه اجتماعی بر وفاداری کارکنان  دهدی منشان  هایافتهنتایج 
مطالعات، مشاهدات    ن ی دارد. در ا  می مستق  ری کارکنان تأث   یبر وفادار  یاجتماع   هیکه سرما  دهدینشان م  قاتیتحق   جینتا

شامل    ،یاجتماع   هیکارکنان وجود دارد. سرما  یو وفادار  یاجتماع   ه یسرما  ن یو مثبت ب  کیکه ارتباط نزد  دهندینشان م
  ی می کارکنان ارتباط مستق  یتعلق به سازمان است، که به وفادار ساس ها و احگروه انیکارکنان، ارتباطات م نیروابط ب

سازمان  ارتباطات  دارد. در  افزامؤثر  باعث  اشودیم  یاجتماع  هیسرما  ش یها  تشو  ی هافرصت  جادی .  و  به    قیتعامل 
.  شودیکارکنان م  انی م  یجادی ارتباطات ا  جادیو ا  یاجتماع   هیسرما  تیباعث تقو  ات،ی دانش و تجرب   یگذاراشتراک

  شیباعث افزا  درنتیجهکنند، که    تیرا تقو  ازمانو تعلق به س  کیاحساس ارتباط نزد  ج یبه تدر  توانندیارتباطات م  ن یا
ارتباطات مؤثر   جادیبا ا  یاجتماع  هیکه سرما  دهندینشان م  قاتیتحق   ن،یبنابرا  کارکنان به سازمان خواهد شد.  یوفادار
  هیسرما  ش یکه افزا  کنندیم  تأکید  جینتا  ن ی کارکنان دارد. ا  یبر وفادار  یم ی مستق   ری احساس تعلق به سازمان، تأث  تیو تقو
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