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 �در و ما� ��م

 ن�ست!��ل �قد�م 

 ��ر�د.ن �����ن را � ��وان �د�د � د�تان �ن جان ب ااما �ی �و�م د�ت

 �ی دا�م آرزو�یتان �یبا� جان با�تند � آرزو��م جان ب��ر�د.

 .���ه �یتان � از ��ض �ی ���دا �د، � ���ه ��م رنگ آرا�ش ب��ر�د

رم و � رم، �س �ر � دا�ن خاک �ی �ذا �ن ز��� �وش ز�  � آ�مان را�ی �دا

 �ی ��م زیبا��ن آرزو�م را 

 ای آ���ن ���د آرزو�!

�م!  ���بان �دا



 ه
 

 �ی ��وی ��نا�م را ؟

 �ای ��ا�م ���ر�ن ���ت � را آرزو �ی ��م:

 سلا��ی و آرا�ش.

 �پاس �و را ...

 »�مل �ا��ل ا�د�ن ا�ط�ب ع�م و ا� « � د�وت ��دی بنده ات را � ع�م 

کاف �بده«راه ���ودی  و �ون ��یدم از  »ا��س ا� ب

���ل � ���جا«ید �دم ��ده ام دادی � و �ون �ا� 
 »و �ن ��ق ا� 

 »ا���م � ا��ت«و �ون سست �دم ا��م ��دی � 

 »هو �ن ��و�ل ع�ی ا� ��و ��� «و �ون ن��ان �دم آرامم ��دی � 



 و
 

�ن پایان �� را � ا ش�� شایان نثار ا�د �نان � �و��ق را ر��ق را�م سا�ت �

م، � ��وان رضا  ��رد آ�ی پایان �سا�م. از ا�تاد ��ل و ا�د���ند �ناب ا�دا

ا ا�تاد را��ما � ��واره بنده را �ورد ��ف و ���ت �ود ��ار داده ا�د، �ل �ش�� ر 

ا ���ی � ز��ت �شاوره ا�ن پایان �� ر ع��رضا دارم. از �ناب آ�ی 

����ل �د�د و ز�ما
���مل �ده ا�د، ���ما� �ش� 

� و �دردا�ی �ی �ما�م. ت ��اوا�ی را 

���ن�ن از 
�  م آ�ی د��ر ��ی�ی نیا���ا�ع�وم و ا�تاد ���ر ا�تاد ���رم آ�ی د��ر

ز��ت داوری ا�ن پایان �� را �ھده دار �د�د �ھایت �ش�� و �دردا�ی را 

 دارم.
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 رویدادهاي ورزشیگرایش  -ورزشی مدیریتشناسی ارشد رشته دانشجوي دوره کار محمد فتحی اینجانب

 :نامهانیپاشاهرود نویسنده صنعتی دانشگاه  بدنی و علوم ورزشیتربیتدانشکده 

فکري و اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان  هايسرمایهارتباط بین 
 .ومشیممتعهد  رضا اندامدکتر  ییراهنماتحت 

 توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است. نامهانیپاتحقیقات در این  •

 هاي محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است.در استفاده از نتایج پژوهش •

ي در هیچ جا ارائه نشده نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگري براي دریافت هیچ نوع مدرك یا امتیازمطالب مندرج در پایان •

 است.

 »اهرودش دانشگاه صنعتی«و مقالات مستخرج با نام  باشدیمکلیه حقوق معنوي این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود   •

 به چاپ خواهد رسید. »Shahrood University of Technology«و یا 

 مهناانیپادر مقالات مستخرج از  اندبودهامه تأثیرگذار ندر به دست آمدن نتایج اصلی پایانحقوق معنوي تمام افرادي که  •

 .گرددیمرعایت 

است ضوابط و اصول  شدهاستفاده ها)آن يجاهاینیچیا (، در مواردي که از موجود زنده نامهانیپادر کلیه مراحل انجام این  •

 اخلاقی رعایت شده است.

ل است اص شدهاستفادهحوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا  ، در مواردي که بهنامهانیپادر کلیه مراحل انجام این  •

  رازداري، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است.

 تاریخ

 امضاي دانشجو

 

 

 

 

 تعهد نامه

 

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر

اثر و محصولات آن (مقالات مستخرج، کتاب،  • ي هابرنامهکلیه حقوق معنوي این 
متعلق به دانشگاه شاهرود  )شده است و تجهیزات ساخته افزارهاي، نرم اانهیرا

باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.باشدیم  . این مطلب 
 .باشدینماستفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان نامه بدون ذکر مرجع مجاز  •
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 چکیده

 تندهس قادر کلیدي منابع این که است شده مشخص و شودمی محسوب هاسازمان سرمایه انسانی نیروي

 هازجملرضایت شغلی  .کنند مطرح آلایده سازمان یک عنوان به مربوطه، صنعت از نظرصرف را سازمان

یاري از کننده بسیینتعمفاهیمی است که نقش اساسی در افزایش عملکرد شغلی نیروي انسانی دارد و 

توان به سرمایه اجتماعی فرد و سرمایه فکري متغیرهاي سازمانی است. در مورد عوامل سازمانی نیز می

 هدف از این پژوهشگیري رضایت شغلی فرد دارد. که نقشی بنیادي در شکلاشاره کرد ان فرد در سازم

فکري و اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  هايسرمایهبررسی ارتباط بین 

ت جامعه آماري این پژوهش را کلیه کارکنان ادارا .بود پیمایشی-توصیفی پژوهش، روش بود. اصفهان

نفر به روش تصادفی  201ها که از بین آن )=418N(تشکیل دادند  اصفهاناستان  ورزش و جوانان

صالح ( سرمایه فکريهاي نامهها از پرسشبراي گردآوري داده اي به عنوان نمونه انتخاب شدند.خوشه

ها به دادهد. ) استفاده ش2003) و رضایت شغلی (لینز،2013)، سرمایه اجتماعی (یان یو، 1391زاده، 

ج شد. نتای تحلیل زمانهمضریب همبستگی پیرسون و آزمون رگرسیون به روش  يآمار هايکمک روش

 ثبتتأثیر م رضایت شغلیبر  )57/0( ) و سرمایه فکري66/0( سرمایه اجتماعی هر دو متغیرکه  دادنشان 

ي و اجتماعی بر رضایت شغلی فکر هايسرمایههاي پژوهش بیانگر اهمیت نقش یافته د.ندارو معناداري 

 اداراتمرتبط با  يهااستیدر س ستیبایرا م فکري و اجتماعی هايسرمایه نیبنابرا ؛کارکنان است

 .قرارداد موردتوجه ورزش و جوانان

 سرمایه فکري، کارکنان، ادارات ورزش و جوانان: سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی، هاي کلیديواژه
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نامهپایانرج از لیست مقالات مستخ  

بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی در "محمدفتحی، رضا اندام و علیرضا نظري  -1
 و المللی بین همایش دومیندر  چاپ شده "کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان

 1396 تهران، ،انسانی علوم و مدیریت هاي پژوهش ملی همایش چهارمین

بررسی تأثیر سرمایه فکري بر رضایت شغلی در "و علیرضا نظري  محمدفتحی، رضا اندام -2
درچهارمین همایش ملی علوم  چاپ شده" کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان

 1396ورزشی و تربیت بدنی ایران، دي ماه 
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 همقدم -1-1
 هااستان جوانان و کل ورزش ادارات و شودمی محسوب کشور ورزش اصلی و جوانان متولی ورزش وزارت

 ترین مرجععالی ،سازمان اینفعالیت هستند.  به مشغول هااستان در سطح وزارتخانه این نظر زیر نیز

 پرورش شامل طورکلیبه آن اهداف که است کشور در جوانان و ورزش به مربوط مسائل به رسیدگی

 هايفعالیت ساختن هماهنگ و تعمیم ورزش و توسعه افراد، در سالم روحیه تقویت و نیروي جسمانی

 حل قهرمانی، ورزش و ترویج توسعه و ورزش مراکز اداره امور و ایجاد سالم، و تفریحات بدنیتربیت

 و ورزش وزارت رسمی سایتجوان است ( هاي نسلتوانایی و استعداد از بهینه جوانان، استفاده مسائل

 بسیار نقش که هستند هاییسازمان جمله از هاسطح استان در ورزش و جوانان ادارات ). بنابراین1جوانان

 کشور ورزش بیشتر چه پیشرفت هر باعث ادارات این عملکرد بهبود و دارند کشور ورزش اي درارزنده

 ).1388(احمدي،  شودمی

 وريبهره در ممکن سطح بالاترین به دستیابی هاي ورزشیجمله سازمانسازمانی از  هر هدف ترینمهم

 نیروي و کار انجام هايروش ابزار، وري؛ سرمایه،بهره در عوامل مهم کارآمد است. بهینه وريبهره و یا

 هايهدف به رسیدن براي ابزارها ترینمهم از یکی و کارآمد ماهر نیروي انسانی گمانبی انسانی است.

 ترینبیش از سازمان اگر یعنی دارد، سازمان وريکاهش بهره و افزایش در مهمی نقش زیرا ان است،سازم

 هدف به باشد، باانگیزه و مولد انسانی فاقد نیروي اما باشد، برخوردار امکانات و فناوري بهترین و سرمایه

 و عنصر راهبردي ترینحیاتی انسانی سرمایه درواقع ).1392رسید (بازوند و همکاران،  نخواهد خود

خواهد  دنبال به را جامعه ترقی و پیشرفت و است سازمان کارایی و اثربخشی افزایش راه تریناساسی

 انسانی، منابع ریزيبرنامه واحد آموزش، واحد مانند سازمان داخل در مختلف هايواحد داشت. ایجاد

است (کریمی،  هاآن رضایت کسب و اهمیت کارکنان بیانگر توجه به و دیگر واحدها رفاه کارکنان واحد

در تمام سطوح  کهطوريبهروند هاي ارزشمند هر سازمانی به شمار میکارکنان راضی، سرمایه). 2010

                                                           
1. http://msy.gov.ir/ 
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این مفهوم در پیشرفت،  چراکهاست،  شدهداده 1مدیریت و منابع انسانی اهمیت خاصی به رضایت شغلی

 ).1387قابل توجهی دارد (زکی،  بهبود سازمانی و نیز سلامت نیروي کار نقش

-مفاهیمی است که نقش اساسی در افزایش عملکرد شغلی کارکنان دارد و تعیین ازجملهرضایت شغلی 

). مطالعات متعدد نشان داده 1383هاي سازمانی است (بحرالعلوم و همکاران، کننده بسیاري از متغیر

دلسوزي کارکنان نسبت به سازمان، تعلق و ، 2ورياست که رضایت شغلی از عوامل مهم افزایش بهره

 3هاپاك). 1383کار و افزایش کمیت و کیفیت کار است (بحرالعلوم و همکاران،  دلبستگی آنان به محیط

 و جسمانی روانی، عوامل با را آن و دانسته چندبعدي و پیچیده مفهومی را شغلی رضایت )2000(

 بلکه شد، نخواهد فرد شغلی رضایت موجب عامل یک جودو صرفاً او نظر به؛ است کرده مرتبط اجتماعی

 رضایت احساس خود شغل از معینی لحظۀ در فرد که شد خواهد موجب مختلف عوامل از ترکیبی وجود

 ).2014، 4(برتل و جیمز کند

، بالأخص شبکه روابط اجتماعی میان همکاران است. این روابط 5رضایت شغلی تابعی از سرمایه اجتماعی

هاي ذاتی افراد دارد بات مبتنی بر اعتماد بین همکاران، نقش مهمی در شکوفایی استعدادو مناس

یک عامل موفقیت، مورد استقبال  عنوانبه ها ). سرمایه اجتماعی در سازمان1391(نوابخش و همکاران، 

ب سرمایه در غیا ها دارد.تري از سرمایه فیزیکی در سازماناست و نقش بسیار مهم شدهواقعفراوان 

دهند و بدون سرمایه اجتماعی پیمودن راه توسعه ها اثربخشی خود را از دست میاجتماعی سایر سرمایه

). سرمایه اجتماعی 1391خواستی و غلامی کوتنایی،  و تکامل فرهنگی و اقتصادي دشوار است (یزد

دیدار است (عبدالملکی و هاي انسانی پهایی است که در میان گروهها و شبکهجانبه، تعاملروابط دو

دهد ضعف در نظام ارتباطی در ارتباط با رضایت شغلی نشان می شدهانجامهاي ). پژوهش1393همکاران، 

 ها تأثیر منفی داشته باشد. لذا شناساییتواند بر رضایت شغلی آنبین کارکنان (سرمایه اجتماعی) می
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تواند شناخت ها میچه در سطح مدیریت سازمان آن به عنوان نوعی سرمایه چه در سطح مدیریت کلان و

جدیدي را از سیستم اقتصادي و اجتماعی ایجاد و مدیران را در هدایت بهتر سازمان یاري کند (نوابخش 

 ).1391و همکاران، 

 جدید ناملموس هايدارائی که است رویکردي نیازمند دانش، بر مبتنی وکارکسب از سویی دیگر محیط

 ،هانظام فرهنگ سازمانی، مشتري، با روابط نوآوري، انسانی، منابع هايشایستگی و نشدا مثل سازمانی

 دانشگاهی محققان روزافزون فکري توجه بحث سرمایه میان، این در رادربرگیرد. غیره و سازمانی ساختار

 معتقد است سرمایه فکري )1997(1استوارت است. کرده جلب خود به را سازمانی اندرکاراندست و

 تواندمیفکري، تجربه، رقابت و یادگیري سازمانی است که  هايداراییاز دانش، اطلاعات،  ايمجموعه

 هايییتواناسرمایه فکري تمامی کارکنان، دانش سازمانی و  درواقعبراي ایجاد ثروت به کار گرفته شود. 

قلیچ لی و ( شودمیو باعث منافع رقابتی مستمر  گیردبرمیآن را براي ایجاد ارزش افزوده در 

فکري، دانش، تجربه  هايدارایی، هاسازمانبنابراین سرمایه فکري در پی آن است که در  ؛)1385مشبکی،

 قرار گیرد. موردتوجهبیشتر از پیش  جانبههمهو یادگیري سازمانی جهت نیل به توسعه 

با رضایت شغلی کارکنان فکري و اجتماعی  هايسرمایهپژوهش حاضر در نظر دارد که رابطه  روازاین

ه بتواند با ارائ درنهایتقرار دهد تا  وتحلیلتجزیهو  مورد بررسیادارات ورزش و جوانان استان اصفهان را 

وري کارکنان ادارات ورزش هاي مناسب هرچند اندك، گامی مهم در افزایش رضایت شغلی و بهرهراهکار

 رزش کشور بردارد.و جوانان و در سطوح بالاتر پیشرفت هرچه بیشتر و

 بیان مسئله -1-2
سازمان،  انرژي از مهمی بخش و هستند رقابت دنبال به فراوان تلاش با هاسازمان رقابتی امروز، دنیاي در

رقابت است.  صحنه در ماندن اصلی عامل سازمان انسانی نیروي زیرا شود؛می کارکنان به توجه صرف

صوص احساس و نگرش کارکنان نسبت به شغلشان ها در خها و سازمانبسیاري از شرکت سالههمه

                                                           
1 Stewart 
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 کارکنان هاينآرما و هاخواسته به سازمان هايهدف چه هر دهند.هاي متعددي را انجام مینظرسنجی

 را مناسبی شرایط عبارتی، به و کند ایجاد افراد در شغلی مثبت نگرش بتواند مدیریت و باشد ترنزدیک

 یابدمی دست خود آرمانی و مثبت نتایج به بهتر و ترسریع آورد، فراهم آنان شغلی رضایت راستاي در

 سازمانی مفاهیمی ترین چالش از یکی کارشناسان، از بسیاري گفته به شغلی رضایت.)1384(تهوري، 

(حقیقتیان باشدمی سازمان وريبهره افزایش براي مدیریت هايیشمطخ و هاتسیاس از بسیاري پایه و

 و شغل با عاطفی سازگاري نوعی را آن و کرد قلمداد روانی عاملیتوان می آن را که. )1389و مرادي، 

 .)2010(عابدي و مزروعی،  پنداشت اشتغال شرایط

 .دارد وجود مستقیم رابطه کار از رضایت عدم کار و در عملکرد بین که است آن بیانگر هاپژوهش 

 طول روانی و و جسمانی سلامت از دارند، تشکای مورد تسلیم در کمتري گرایش راضی کاملاً کارکنان

 شغلی سوانح با و گیرندیاد می ترسریع را شغل با مرتبط جدید هستند، وظایف بیشتري برخوردار عمر

 ).1389شوند (حقیقتیان و مرادي، می روروبه کمتر

 امل را در دوتوان این عومی طورکلیبهگیري رضایت نقش دارند، در هر سازمان عوامل بسیاري در شکل

بندي کرد و البته برخی، این عوامل را به دو دسته درونی و بیرونی نیز ي فردي و سازمانی دستهمقوله

اي ههاي شخصیتی، احساسات، عواطف و حالتهاي درونی شامل ویژگیکنند که جنبهبندي میتقسیم

شود. عوامل فردي رهنگی میهاي سازمانی، اجتماعی و فجنبه بیرونی شامل شرایط و ویژگی و هیجان

-توان به شاخصگیرند. در مورد عوامل سازمانی میشناختی قرار میهاي رواني تبیینیا درونی در حوزه

ي اجتماعی فرد در سازمان هاي ترفیع و سرمایههاي بسیاري از جمله محتواي شغلی، سرپرستی، فرصت

ی، اقتصاد و به تازگی در مدیریت و سازمان، مفهوم شناسامروزه در جامعه ).1387اشاره کرد (میرکمالی، 

). 2007و همکاران،  1اي مورد استفاده قرار گرفته است (کاروسسرمایه اجتماعی به صورت گسترده

، 2(چو کنداي از منابع اجتماعی است که از طریق روابط فردي عمل میسرمایه اجتماعی مجموعه
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سازند؛ این روابط، ان با یکدیگر روابط اجتماعی برقرار می). بدین معنا که منابع انسانی سازم2009

تواند کارکنان را به سمت کنش شود. این نوع از سرمایه میسرمایه اجتماعی سازمان محسوب می

هاي ). همچنین سرمایه اجتماعی، ایجادکنندة شبکه1393(عبدالملکی و همکاران،  اجتماعی سوق دهد

ها گروه و درك مشترك است که این امر به نوبه خود همکاري میان هارزشها، ااجتماعی همراه با هنجار

 ).2011، 1کند (چادهاريرا تسهیل می

اینکه با ایجاد ارتباطات  ازجملههاي فراوانی دارد؛ ها کارکردسرمایه اجتماعی براي جوامع و سازمان

اساس  بر). 2002، 2(رکویینا شودها میکارکنان و بهبود عملکرد سازمان موجب افزایش رضایت شغلی

 براي پاداش یک عنوان بهبین همکاران که  هايمناسبت و روابط، شدهانجامکه  متعددي هايپژوهش

 و سازمانی عملکرد بهبودشود، از جمله عوامل مهم خشنودي کارکنان است که به محسوب می کارکنان

) معتقد 2007( 3). کریستنسن1388، ارشادي(شود منجر می شغلی رضایت درنهایت و شغلی موفقیت

ست. پایین بوده ا شدتبهیی که سرمایه اجتماعی در حد پایین بود، رضایت شغلی نیز هاسازماناست در 

ي سرمایه اجتماعی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان هامؤلفهي سازنهینهادبا تقویت و 

 را بهبود بخشید. هادارهامیزان رضایت شغلی کارکنان این  توانیم

ي اخیر در سطح ي فکري، موضوع جدیدي است که به لحاظ نظري در چندسالهسرمایهاز سوي دیگر 

 يآید، رشد و توسعهمی حساببه هاسازمانبراي  پرارزشمنبعی  آنجاییاما از  ؛است شده مطرح جهانی

. باشدمی هاسازمانافزاترین منابع ارزش یکی از عنوانمنبع نامشهود به این بسیار بالایی داشته است.

 وکارکسبي ي فکري، به یک الزام جدي در عرصهمدیریت سرمایه و توسعه، امروزه ضرورت روازاین

 مجموعهشده از تشکیل اي دانشیي فکري را بسته. به تعبیري ساده شاید بتوان سرمایهاست شدهتبدیل 

، ها، ساختارها، ارتباطات، شایستگیقابلیت ان، اصول، فرهنگ، الگوهاي رفتاري،نامشهود و پنه منابعی
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هاي ذهنی استوار برداشت يپایه برحساب آورد. اساس دانش ، بهدانش ازهاي منتج فرآیندها و پردازش

 است.

لی از یی، عملکرد ســازمانی و رضــایت شــغجورقابتي، رشــد و نمو، وربهرهســرمایه فکري در نوآوري، 

 .دهندیمي سازمانی را افزایش هافرصت هاییداراي برخوردار است که این اندهیفزااهمیت اسـاسـی و   

پژوهشگران  موردتوجهدو موضـوع مهم سازمانی   عنوانبهي فکري و رضـایت شـغلی   هاهیسـرما  امروزه

ي مالی و هاهیســرماســرمایه ســازمان جایگزین  نیترمهم عنوانبه. از طرفی ســرمایه فکري باشــندیم

 .)2004، 1لیم و دالیمور( رودیممنبع مزیت رقابتی پایدار به شمار  نیترمهمفیزیکی شده است و 

ها در دستیابی به اهداف ورزشی، اعم از هاي ورزشی و نقش مهم آنگستردگی ابعاد فعالیت سازمان

ضایت شغلی کارکنان و سطوح قهرمانی، همگانی، تفریحی و سلامت عمومی، لزوم توجه به افزایش ر

ها به شمار زیرا نارضایتی یکی از مسائل جدي در سازمان کند؛ها را نمایان میاثربخشی این سازمان

خواستی و غلامی  (یزد آوردرود که احساس تعلق به سازمان را کاهش داده و کارایی را پایین میمی

ش و جوانان کار گروهی داراي اهمیت در ادارات ورز کهاین). همچنین با توجه به 1391کوتنایی، 

دیده، باید محیطی براي ایجاد اعتماد و همکاري بین کارکنان رشد کارکنان آموزش منظوربهباشد و می

کري ف هايسرمایهپژوهش حاضر در پی پاسخگویی به این سؤال است که آیا بین بنابراین  ؛فراهم شود

 زش و جوانان استان اصفهان ارتباط معناداري وجود دارد؟و اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان ادارات ور

 اهمیت و ضرورت تحقیق -1-3
 استیربه. نیست پوشیده کسهیچ ازنظر امروزه که است واقعیتی سازمان در آن اهمیت و انسانی نیروي

 انسانی سرمایه جایگاه و نقش به مدیران جانبههمه توجه درگرو هاسازمان حیات استمرار و پیشرفت

 ها،اقدام این از یکی. طلبدمی را گوناگونی هاياقدام ها،سازمان در انسانی نیروي شدن شکوفا. است

). افزایش رضایت شغلی باعث برانگیخته شدن 1388فرد، (خدایاريشغلی کارکنان است  رضایت تأمین

                                                           
1 Lim & Dallimore 
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ه کرد مشتریان ارائ توان خدمات بهتري را به، میهاآنشود و با افزایش رضایت کارکنان به کار بیشتر می

 گیريها و شکلبا توجه به تأثیر سریع تغییرات محیطی بر روي سازمان). 1389(قربانی و همکاران، 

است که چگونگی حفظ کارکنان، تعهد و رضایت شغلی آنان را  ایجادشدهتغییرات سازمانی این الزام 

 اعضاي افراد و شغلی رضایت به یدبا که دارد وجود ). دلایلی1386(اصل سلیمانی و ساعی،  درك کنیم

 توانایی و افزایش موجب سازمانی هر در کارکنان رضایت شغلی اینکه ازجمله شود؛ داده اهمیت سازمان

 عمر و بیشتر رضایتمند، سلامت شود، کارکنانبازدهی می رفتن بالا موجب کل در و کارکنان کارایی

ت رضایت شغلی به دلیل رابطه آن با دیگر پیامدهاي اهمیهمچنین  ).2001، 1دارند (رابینز تريطولانی

 یکی). 1392سازمانی شامل: غیبت، تعهد سازمانی، جابجایی شغلی و عملکرد است (بازوند و همکاران، 

 میان در حاکم اجتماعی سرمایه است، مؤثر شغلی کارکنان بسیار منديرضایت افزایش در که عواملی از

تحلیل وضعیت سرمایه اجتماعی در هر جامعه امري ضروري ). 1389دي، است (حقیقتیان و مرا کارکنان

 ردتوانند عملکرد فرد را است؛ زیرا سرمایه اجتماعی براي فهم این مطلب که چگونه عناصر اجتماعی می

یاب سرمایه در غ). همچنین 2010، 2یابی به اهداف متفاوت تقویت کنند مفید است (جونزدست يینهزم

دهند و بدون سرمایه اجتماعی پیمودن راه توسعه ها اثربخشی خود را از دست میسرمایه اجتماعی سایر

 بر دیگر سوي از ).1391ی و غلامی کوتنایی، خواست و تکامل فرهنگی و اقتصادي دشوار است (یزد

از  که است شدهمشخص  ،شدهانجام کارکنان شغلی رضایت يزمینه در که متعددي هايپژوهش اساس

 یک تواندمی که است همکاران بین هايمناسبت و روابط کارکنان شغلی خشنودي مهم عوامل جمله

 منجر شغلی رضایت درنهایت و شغلی موفقیت و سازمانی عملکرد بهبود به و باشد کارکنان براي پاداش

ود بسبب به سویکهستند که سرمایه اجتماعی از  بر آنگروهی از اندیشمندان ). 1388شود (ارشادي، 

یی اراک زندگی افراد و از سوي دیگر سبب افزایش انباشت سرمایه انسانی، توسعه مالی، افزایش نوآوري،

 ).1387شود (رحمانی، و عملکرد سازمان می

                                                           
1. Robbins 
2. Jones 
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به  سرمایه اجتماعی ببرند کهشود تا عموم کارکنان پی این تعیین وضعیت سرمایه اجتماعی سبب می

هاي مختلفی همچون تواند در زمینهباشد و میت و داراي کارایی میها اثربخش اساندازه سایر سرمایه

 ها در اینگشا باشد و لازم است که سازمانها ثمربخش و مشکلهاي اقتصادي و مشکلات سازمانزمینه

تماد ح اعروسازمان ها می توانند با بهبود وضعیت سرمایه اجتماعی، گذاري کنند.زمینه بیشتر سرمایه

 .شودمیي کارکنـان تجربهاین امر موجب تسهیم و تسهیل دانش و رش بخشند که جمعی را گست

یی، عملکرد سازمانی و رضایت شغلی جورقابتي، رشد و نمو، وربهرهسرمایه فکري در نوآوري، همچنین 

 .دهندیمي سازمانی را افزایش هافرصت هاییداراي برخوردار است که این اندهیفزااز اهمیت اساسی و 

پژوهشگران  موردتوجهدو موضوع مهم سازمانی  عنوانبهي فکري و رضایت شغلی هاهیسرما امروزه

زیکی ي مالی و فیهاهیسرماسرمایه سازمان جایگزین  نیترمهم عنوانبه. از طرفی سرمایه فکري باشندیم

ی از یک ت شغلیو از طرف دیگر رضای رودیمه شمار بمزیت رقابتی پایدار منبع  نیترمهمشده است و 

در رفتار سازمانی قلمداد گردیده و نقش کلیدي در سازمان ایفا کرده و بر  مؤثري هامؤلفه نیترمهم

 بالقوه دارد. ریتأثتعدادي از متغیرهاي سازمانی نظیر عملکرد شغلی 

ه مینز نیدر اتاکنون تحقیقات بسیاري  بااینکهاست که  جهتازآناهمیت و ضرورت انجام این تحقیق 

ي اجتماعی و هاهیســرما ي فکري،هاهیســرمااســت ولی در کمتر پژوهشــی هر ســه متغیر ( شــدهانجام

 و اغلب در ارتباط با متغیرهاي اندشدهبررسی و کنکاش  باهممستقیم در ارتباط  طوربهرضایت شغلی) 

 ــ لذا .اندقرارگرفته موردپژوهشعملکرد  ازجملهدیگر  ــر با این نگاه به بررس ن ی ارتباط بیپژوهش حاض

ســرمایه اجتماعی و ســرمایه فکري با رضــایت شــغلی از منظر کارکنان ادارات ورزش و جوانان اســتان 

ــفهان   ــتان اص ــفهان خواهد پرداخت. نتایج این پژوهش در اختیار اداره کل ورزش و جوانان اس قرار اص

 اداره لحاظ نمایند.این  بلندمدتو  مدتکوتاهي هايزیربرنامهي و گذارهدفگرفت تا در  خواهد
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 اهداف پژوهش -1-4
 هدف کلی -1-4-1

فکري و اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان ادارات  هايسرمایههدف کلی این پژوهش بررسی ارتباط بین 

 ورزش و جوانان استان اصفهان است.

 اهداف اختصاصی -1-4-2
ان تفکري و ابعاد آن با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان اس هیسرماتعیین رابطه  .1

 اصفهان.

ــرماتعیین رابطه  .2 ــغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان   هیس ــایت ش اجتماعی و ابعاد آن با رض

 استان اصفهان.

ســرمایه  ش و جوانان اســتان اصــفهان از طریقی رضــایت شــغلی کارکنان ادارات ورزنیبشیپ .3

 .هاآنفکري و سرمایه اجتماعی و ابعاد 

 هاي پژوهشفرضیه -1-5
ابعاد آن با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان بین سـرمایه فکري و   .1

 ارتباط وجود دارد.

ــتان    .2 ــغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان اس ــایت ش ــرمایه اجتماعی و ابعاد آن با رض بین س

 اصفهان ارتباط وجود دارد.

ــرمایه فکري و اجتماعی و ابعاد هامؤلفه .3 ــغلی کا  توانندیم هاآني س ــایت ش رکنان ادارات رض

 ی کنند.نیبشیپورزش و جوانان استان اصفهان را 

 هافرضپیش -1-6
 با فرهنگ ایرانی هماهنگی دارند. شدهاستفادههاي نامهسؤالات پرسش -1

 اند.هاي پژوهش در این مطالعه، نمایانگر کل جامعه پژوهش بودهنمونه -2

 دهند.کارکنان با صداقت و دقت، به سؤالات پاسخ می -3
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 اند.ها درك یکسان و روشنی داشتهنامهسؤالات پرسش کارکنان از -4

 سؤالات پژوهش توانسته است به خوبی اهداف پژوهش را تبیین کند. -5

 هاي پژوهشمحدودیت -1-7
 هایی که در اختیار محقق بوده استمحدودیت -1-7-1

 هاي پژوهش محدود به کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان بود.آزمودنی -1

 بوده است. 1395راي پژوهش زمستان محدوده زمانی اج -2

 هایی که در اختیار محقق نبوده استمحدودیت -1-7-2
اند، احتمال تفاوت فرهنگی وجود هاي مختلف بودهها در شهرستانآزمودنی کهاینبا توجه به   -1

 دارد.

 نامه.ها به تمامی سؤالات پرسشعدم پاسخگویی کامل برخی آزمودنی -2

 نامه.ها هنگام تکمیل پرسشمی آزمودنیعدم ایجاد شرایط یکسان براي تما -3

 ها و اصطلاحات پژوهشتعریف واژه -1-8
 تعریف مفهومی -1-8-1

ي کلی کارکنان از محیط کار، مندتیرضاعبارت است از نوعی احساس خشنودي و شغلی:  رضایت

 ).1374رابینز،(خودانسانی و روابط سازمانی و نیز میزان حقوق و مزایاي دریافتی  روابط نوع مسئولیت،

اطلاق  يو شهروند یاجتماع هايفعالیتشرکت در  عنوانبه یاجتماع هیسرما :سرمایه اجتماعی

 ).1،2003دراکر و کاپلان( شودمیشامل  زیافراد جامعه را ن نیکه اعتماد ب شودمی

به ارتباطات گروهی  سرمایه اجتماعی در سطح تیمیسـرمایه اجتماعی در سـطح تیمی:    .1

ــاره دارد که در این تحق ــاس اش ــدت کار  و همکارانیان یوا  هايیافتهیق بر اس ــه بعد ش از س

                                                           
1 Drukker and Kaplan 
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 یان یوا و( اســـتتیمی، شـــناخت عموم کارکنان و هنجارهاي مشـــارکتی تشـــکیل شـــده 

 )1،2013همکاران

به ارتباطات فردي بین  سرمایه اجتماعی در سطح فرديسرمایه اجتماعی در سطح فردي:  .2

مرکزیت، همکاران از سه بعد  یان یوا و هايیافتهس اشـاره دارد که در این تحقیق بر اسا  افراد

 .)2013همکاران، یان یوا و( استتشکیل شده  مؤثرتسهیم شناخت و تعهد 

 تجربه دانش، نظیر ساختاري و انسانی سرمایه مجموع مدیریتی، نگاه از فکري سرمایهسرمایه فکري: 

ــازمانی، فناوري کاربردي، ــی يهامهارت و روابط س ــص ــت تخص  حیات رقابتی، مزیت خلق با که اس

 ).1389شهائی و الهی،( آورندیم ارمغان به را بازار در سازمان

تخصـص اعضاي سازمانی اطلاق   ها وها، مهارتسـرمایه انسـانی به قابلیت   سـرمایه انسـانی:   .1

اي و از: شایستگی حرفه اندعبارتهاي سـرمایه انسـانی   ). اهم شـاخص 2،2002مالکوم( شـود می

نان کلیدي، تحصـــیلات، تجربه، تعداد افراد شـــرکت با زمینه قبلی مرتبط و تخصـــصـــی کارک

 ).3،2002رودو و للیرت( باشدها در ارتباط با مشتریان میهمچنین توزیع دقیق مسئولیت

 دربرگیرندهدر سازمان که  غیرانسانیعبارت است از کلیه موجودي دانش  سرمایه ساختاري: .2

 ها و هر چیزي است که ارزش آن برايها، روالانی، اسـتراتژي ها، نمودارهاي سـازم پایگاه داده

 ).2000، 4بونتیس( استبیشتر از ارزش مادي آن  سازمان

و این ارزش اند قائلارزشــی اســت که مشــتریان ســازمان براي ســازمان ســرمایه ارتباطی:  .3

 ).5،2006مک گیل( ردیگیمارتباطات بین سازمان و مشتریانش شکل  لهیوسبه

                                                           
1 Yan Yua et al 
2. Malcolm 
3. Rodov & Leliaert 
4 Bontis 
5 Mc Gill 
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 عملیاتی تعاریف -1-8-2
: در این پژوهش منظور از رضایت شغلی احساسی است که کارکنان نسبت به شغلشان رضایت شغلی

رضایت شغلی در این پژوهش میانگین نمرة بنابراین  ؛سؤال سنجیده شده است 13دارند که توسط 

 سؤالی رضایت شغلی (پیوست الف) است. 13نامه دهندگان در پرسشپاسخ

 ظور از سرمایه اجتماعی در این پژوهش میانگین نمره افراد در هفت عامل کارمن سرمایه اجتماعی:

تیمی، شناخت عمومی کارکنان، تسهیم شناخت، تعهد مؤثر، مرکزیت و هنجارهاي مشارکتی، در دو 

سؤالی (پیوست الف) سنجیده  17نامه ) است؛ که در قالب پرسش17تا  8) و فردي (7تا  1سطح تیمی (

 شود.می

است که کارکنان به سه عامل سرمایه  يانمرهدر این پژوهش منظور از سرمایه فکري ه فکري: سرمای

سؤالی (پیوست الف)  31نامه ؛ که در قالب پرسشدهندیمساختاري و سرمایه ارتباطی  یهسرما انسانی،

 شود.سنجیده می
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 مقدمه -2-1
در قالب دو بخش آورده شده است. بخش نخست مربوط به مبانی نظري است که در این فصل، مطالب 

شده است و بخش دوم شامل پیشینه و ادبیات پژوهش هاي پژوهش بیاندر آن اطلاعاتی در مورد متغیر

 در داخل و خارج از کشور است.

 مبانی نظري -2-2
 رضایت شغلی -2-2-1

اي هز تنگناها و دشوارياهاي رهایی آمدترین راهبجا و شایسته از آن، از کار گیريبهرهمنابع انسانی و 

د و ترین عامل تولیتوسعه اقتصادي، اجتماعی و آموزش است، زیرا منابع انسانی و نیروي کارآمد بنیادي

هاي سازندگی و رشد و تکامل است. همین نگرش منجر به ایجاد تحولات جدید در مدیریت، سبک

هاي روانی یریت مشارکتی و توجه به رفتار، شخصیت و ویژگیرهبري، مدیریت منابع و گسترش فکر مد

هاي مدیریت در جهت حفظ منابع انسانی، ایجاد رضایت در کارکنان کارکنان شده است. ازجمله تلاش

 بهبود در که است نقشی دلیلسو به از یک شغلی رضایت اهمیتها است. و جلوگیري از عدم رضایت آن

دیگر به علت آن است که مفهوم  سوي از و دارد کار نیروي سلامت وشت بهدا و سازمان پیشرفت و

 بسیاري مشترك فصل وتلاقی  محل گاه پیچیده، و متعدد هايمفهوم و تعاریف بر شغلی علاوه رضایت

است. به همین  سیاست و اقتصاد حتی و ناسیشجامعه مدیریت، شناسی،روان مانند علمی هايهحوز از

است  یافتهتوسعه و گرفتهشکل آن درباره متناقضی گاههاي متعدد و هومها و مفدلیل دیدگاه

 و قرارگرفته یموردبررس وسیعیگونه  به شغلی رضایت تاکنون، 1920 دهه از). 1391آبادي، یعشف(

 را شغلی رضایت به مربوط ايهنظریه و رویکردها تنوع. است شده ارائه آن درباره متعددي يهانظریه

 و گرفت شکل 1930و  1920 هايدهه در که دانست اساسی حرکت یا دیدگاه سه از یناش وانتمی

 :قرارداد تأثیر تحت را شغلی رضایت مفهوم چیز هر از بیش

 بسزایی نقش شغلی رضایت کردن مطرح در انسانی روابط دیدگاه پردازاننظریه نی:انسا روابط نهضت )1

 به مطالعات در که مربوط است بزرگی رویداد به و گرفت پاي 1930 دهه در نهضت ایناند. داشته
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 وابسته هاثورن کارخانه در که اییهآزمایش مجموعه از است عبارت رویداد این .است معروف "1هاثورن"

 عطف نقطه را آن که بود حدي تا بررسی این ثرا. گرفت انجام شیکاگو در غربی الکتریکیت شرک به

 دادند نشان خود هايپژوهش با مکتب این ردازانپهنظرید. داننمی مدیریت در انسانی روابط حرکت

 هايگروه نقش تأثیر تحت چیز هر از بیش شغلی رضایت و است سودآور کارگري خوشحال، کارگر که

 .است سرپرستان و کاري

 مراکـز  و هـا کارخانـه  مـدیران  بـین  فراگیـر  هـاي یـري درگ وهـا  تعـارض  ي:کـارگر  هـاي اتحادیه) 2

 مقولـه  بررسـی  در زیـادي  تـأثیر  گرایـی، اتحادیـه  رشـد  سـرانجام  و کـارگران  بـا  صـنعتی  و تولیدي

 د.ش ـ منتشـر  شـغلی  رضـایت  بـه  مربـوط  پـژوهش  نخسـتین  1932سـال   در ت.داش شغلی رضایت

 اسـتخدام  بـه  شـروع  خـود،  بلندمـدت  هـاي برنامـه  از بخشـی  عنـوان بـه  نیـز  مـدیران  آن، بر علاوه

 جلـوگیري  هـا اتحادیـه  ایجـاد  از شـغلی،  رضـایت  افـزایش  و یـابی زمینـه  بـا  تـا  کردنـد  شناسانروان

 مسـائل  شـناختی روان مطالعـات  جامعـه  کـه  شـد  سـبب  رونـد  یـن ا 1930 دهـه  اواخـر  در د.کنن ـ

 .دنکن منتشر کارگري مسائل شناختیروان هاياندیشه ینۀدرزم کتابی آمریکا، در اجتماعی

-ژوهشپ یهپا بر شناسی،روان و مدیریت هايرشته اننظرصاحب از بسیاري: کار ماهیت یا رشد دیدگاه) 3

 و افراد خصوصیاتمطالعه  از بیش چیزي مستلزم کار، محیط در رفتار فهم که دریافتند هاي متعدد

 یشپ در را دگرگونی و تحول راه باید ها،سازمان روین. ازااست سازمان با یک آن متناسب ساختن سپس

 این هب نیاز. یدآورندپد آن مانند و شغلی رضایت کار، موقعیت مفاهیم به اي نسبتتازه عقاید و گیرند

 شد سبب سرانجام که شدمی احساس سازمانی هايزمینه هم در و فردي هايزمینه در هم تحول،

 سنتی مفاهیم بر شناسی،جامعه و شناسی اجتماعیروان مدیریت، از ناشیفکرانه روشن هايدیدگاه

 آن املتک نیز و هاسازمان و نگرشی رفتاري تأثیر مدیریتی، هاينظام اهمیت رونی. ازاکند غلبه گذشته

 موفقیت و سلامت که پذیرفته شد حقیقت این و شد مشخص ازپیشیشب روانی و اجتماعی هايفرایند با

 ر،کا رد و رضایت موفقیت و است وابسته هاآن موفقیت وسلامت به اندمتکی هاسازمان این به که کسانی

                                                           
1. Hawthorne 
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 تهگرف هاي صورتحرکت بیشتر. آیدمی حساببه ضروري اشخاص روانی سلامت ونفس عزت براي اغلب

 ،هاساختن آن فنی و مشاغل مجدد بررسی براي مردان خواست و زنان آزادي نهضت مانند زمینه، این در

 ).1378 ،1کورمن( ادعاست این درستی بر شواهدي

نظر اتفاق آن، ایجاد عوامل و شغلی رضایت مفهوم درباره که دشویم مشخص دیدگاه سه این بررسی با

 3، برادفیلد2رولینسون" اعتقاد به د.دار وجود شغلی رضایت ینه يدرزم گوناگونی هاينظري و ندارد وجود

 و راننظبصاح بیشتر کههد دمی نشان شغلی رضایت پژوهشی و مطالعاتی پیشینه مرور "4و ادواردز

 راي. باندادهد قرار یموردبررس انگیزشی و نگرشی دیدگاه دو از را مفهوم این یطورکلبه پردازان،نظریه

 حرفه یا شغل به نسبت فرد عمومی بازخورد را شغلی رضایت "7و وودمن 6، اسلوکام5هلریگل" مثال

 هیجانی حالت را، شغلی رضایت "8لوکه" مانند دیگر برخی کهیدرحال کنند،می تعریف خویش

-خدایاري( است فرد شغلی هايتجربه یا شغلی ارزیابی از ناشی که کنندمی تعریف مثبتی ای بخشلذت

 ).1388فرد، 

 ماهیت رضایت شغلی -2-2-1-1
 است ممکن و دارد بسیاري ابعاد شغلی رضایت .کارکنان دارد يهانگرش اشاره به نوعیبه رضایت شغلی

 عنوانبه شغلی رضایت. شغل بازگردد ازهایی متقس به فقط یا باشد شغل به نسبت کلی نگرش نمایانگر

رود می میان از آید،می پدید که یشدت همان به یعنی. دارد پویا ماهیتی فرد، احساسات از ايمجموعه

نیو  و دیویس( دارد ضرورت مدیران، مستمر توجه آن، تداوم براي بنابراین). بیشتر شدت با شاید(

 سرشت کهنحويبه است، زندگی از رضایت از بخشی شغلی رضایت دیگر، طرف از ).1370 ،9استورم

                                                           
1. Corman 
2. Rollinson 
3. Broadfield 
4. Edwards 
5. Herrigel 
6. Slocum 
7. Woodman 
8. Locke 
9. Davie & Storm 
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 از مهمی بخش شغل چون ترتیب، همین بهد. گذارمی اثر کارش در فرد احساسات بر بیرونی، محیط

 ).1388فرد، (خدایاري دارد تأثیر نیز زندگی از کلی رضایت بر شغل از رضایت است، انسان زندگی

 تعاریف رضایت شغلی -2-2-1-2
توان بر پایه سه محور ) تعاریف مربوط به رضایت شغلی را می2013کاران (به اعتقاد بمانا و هم

 تبیین کرد:

و همکاران اوست که در  1الف: یکی از نخستین تعاریف مربوط به رضایت شغلی متعلق به هرزبرگ

ارائه شد. به اعتقاد هرزبرگ رضایت شغلی داراي دو بعد جداگانه است. یکی از این ابعاد که  1959سال 

هاي بیرونی مانند سرپرستی، هاي محیطی شغل و جنبهه عامل بهداشت معروف است دربردارنده ویژگیب

هاي کاري است. دومین بعد معروف به عوامل برانگیزنده است حقوق، روابط بین فردي، شرایط و موقعیت

هایی مانند جنبهدربردارنده  هاي درونی آن وعوامل وابسته به وظایف، محتواي شغل و جنبه درواقعکه 

-دادن به پیشرفت، مسئولیت و رشد است. به همین دلیل به زعم هرزبرگ رضایت شغلی را نمیاهمیت

اي خنثی (نه رضایت و نه که نقطه دوقطبیهاي متضاد یک پیوستار منفرد و توان تحت عنوان قطب

 نه پایدار مربوط به رضایتزیرا چندین خصیصه به گو ؛قرارداد موردمطالعهمرکز آن است،  در) نارضایتی

عوامل  و منابع رضایت منزلهبهعوامل درونی را  چیز هرو نارضایتی شغلی است. بسیاري از افراد بیش از 

 اند.عوامل نارضایتی شغلی بیان کرده عنوانبهبیرونی را 

ه اما شامل پاسخ ب ؛بعدي استب: دومین مفهوم رایجی که از رضایت شغلی وجود دارد، تنها یک

. تا چه حد از شغل 2و  . در حال حاضر چقدر از شغل خود راضی هستید1شود که:این دو پرسش می

حاضر دارد با  حال درتفاوت بین آنچه فرد  نظرانصاحب . به اعتقاد بسیاري ازخواهیدمیخود رضایت 

 تواند شاخصی از رضایت شغلی باشد.آنچه به دنبال آن است، می

                                                           
1 - Herzberg 
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 عنوانهبو تعاریف رضایت شغلی دربردارنده نوعی فرایند ارزشیابی است.  هازيسامفهوم ازج: بسیاري 

داند که ناشی از ارزیابی شغلی ) رضایت شغلی را حالت هیجانی خوشایند و مثبتی می1976( 1مثال لوکه

) معتقد 2014و همکاران،  ، نقل از سبزي پور1982( 2اسمیت کهدرحالیهاي شغلی فرد است. یا تجربه

 هتجازاینکند. محیط کاري تقاضاهاي فرد را برآورده می آن دراي است که ت رضایت شغلی گسترهاس

ارد در که آنچه را یک فرد د توان به بهترین وجه به یک فرایند ارزشیابی تعریف کردرضایت شغلی را می

ریه رابینز نیز جستجو توان در نظدهد. این مفهوم را میقرار می موردبررسیبرابر آنچه خواستار آن است 

ار کند با مقدهایی که فرد دریافت میکرد. به نظر وي رضایت شغلی حاصل تفاوت میان تعداد پاداش

و  ، نقل از سبزي پور1994( 3چنین به گفته نوپکند باید دریافت کند. همپاداشی است که فکر می

شاره دارد و به نظر وي داوري فرد نیازها و خواسته ا یافتگی کام) رضایت به احساس 2014همکاران، 

ار دهد (تبایی بردبقرار می تأثیرپیوندد، رضایت او از شغل را تحت در خصوص آنچه در شغل به وقوع می

 ).2014و همکاران، 

مثبت است که  هاينگرش) رضایت شغلی حدي از احساسات و 2006( 4ساي و همکاران ازنظر

رنگ شدن این رضایت ممکن است فرد شغل خود را رها رت کمو در صو خود دارندافراد نسبت به شغل 

) رضایت 2007، 6، به نقل از چو و باولی2004( 5). چان و همکاران1392سازد (دهقانی و همکاران، 

د، پذیرمی تأثیرها و عقاید فرد شغلی را ارزیابی کلی فرد از کار و تجارب مربوط به کار وي که ارزش

 ).1390رد و همکاران، اند (ذاکر فتعریف کرده

                                                           
1 - Locke 
2 - Smith 
3 - Nope 
4 - sy et al 
5 - chan et al 
6 - Choo & Bowly 
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داند که حاصل ارزیابی فرد از رضایت شغلی را یک حالت عاطفی مثبت یا خوشایندي می 1لاك

 به ازآنچهنماید رضایت شغلی نتیجۀ ادراك کارکنان باشد. وي اضافه میاش میشغل یا تجارب شغلی

 .)1382باشد (مؤید، فراهم کرده می خوبیبه را آنمهم است و شغلشان  نظرشان

هرسی و بلانچارد معتقدند رضایت شغلی تابعی از سازگاري انتظارات سازمانی با نیازهاي سرشت 

ارات برآورندة انتظ زمانهمطور هکلی فرد است. در حالتی که این دو توافق و تعادل داشته باشند. رفتار ب

در مورد  2وروم ویکتور گردد.سازمان و نیازهاي فرد است یعنی اثربخشی و رضایت توأماً حاصل می

گوید: یک نوع برداشت ذهنی که فرد نسبت به شغل خود دارد و انجام یک نوع رفتار رضایت شغلی می

گوید می 3هاپلین آیند.می وجود بهسازمانی است. بنابراین رضایت و انجام کار در اثر عوامل کاملاً متفاوت 

ورد. آ دستهتواند بد دربارة شغل خود میکه رضامندي شغلی یک پدیدة احساسی است که یک کارمن

شود که کارکنان از طبیعت کار خود رضایت داشته باشند. از بنابراین رضایت شغلی زمانی حاصل می

هاي مناسبی براي ارتقاء ترفیع داشته باشند و از همکاران و حقوق و مزایاي خود راضی باشند. فرصت

 .)1379گان، زادعباس( باشندسرپرستان خود نیز راضی 

 ابعاد رضایت شغلی -2-2-1-3
اند به دو قرار داده موردتوجههاي گوناگون و همکارانش که رضایت شغلی را از دیدگاه 4کینزبرگ

 کنند:رضایت شغلی اشاره میبعد 

 گردد، اولی احساس لذتی که انسان صرفاً از اشتغال بهرضایت درونی که از دو منبع حاصل می .1

اي همشاهدة پیشرفت و یا انجام برخی مسئولیت براثرشود. دوم لذتی که کار و فعالیت عایدش می

 دهد.هاي فردي به انسان دست میها و رغبتاجتماعی و به ظهور رساندن توانایی

                                                           
 1- Jhon Lack 
 2- Victor veroom 
 3- Hapleen 
 4- Keens Berg 
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بیرونی که با شرایط اشتغال و محیط کار ارتباط دارد و هر آن در حال تغییر و تحول  رضایت .2

 است.

گردند در مقایسه با عوامل بیرونی که لات فردي را شامل میعوامل درونی که خصوصیات و حا

از ثبات بیشتري برخوردارند. لذا رضایت درونی پایدارتر از رضایت  گیردبرمیشرایط کار و اشتغال را در 

 بیرونی است. رضایت کلی نتیجۀ تعامل بین رضایت درونی و بیرونی است.

ضایت بر ر مؤثرعوامل  تواندمی نوعیبهانگیزه افراد  ایجاد رد اثرگذارتمامی عوامل  تقریباًگفت  توانمی

 گذرا و فشرده به این عوامل شده است: هاياشارهزیر  در شغلی به شمار آید.

 سطح ،نگرش نوع ،بلوغ سطح ،سابقه و ارشدیت ،سن ،منفی ومثبت  نگرش عوامل فردي شامل:_ 1

 .غالب نیازهاي

 الشچ ،بیشتر مسئولیت ،مثبت در حقوق تغیر ،ترفیعات ،تمزددس وحقوق  :عوامل سازمانی شامل_ 2

 در نقش. ابهام وسازمانی  هايمشیخط ،سازمانی عوامل ،گیريتصمیمدر  آزادي و کاري بیشتر

 گروه ،حمایتی رفتار ،سرپرستی سبک ،کار محیط ،شغل تنوع ،شغل محدوده :شامل کارماهیت _ 3

جانی بوزن (فرهی کاري مطلوب شرایط ومتقابل شخصی درگروه ارتباطات  کیفیت وگروه  اندازه ،کاري

 .)1389وهمکار،

 .بود نخواهدبه ادامه حیات  مانی قادربدون آن هیچ ساز و شودمی نیروي انسانی ایجاد با سازمانی هر

 بلکه است لازم تنهانهرضایت وعدم رضایت کارمندان  عوامل ،تمایلات ،هاانگیزه بنابراین شناخت نیازها،

رضایت  مدل در .باشدمی ضروري مؤثر هايبرنامه ومناسب  راهبردهاي صحیح، هايسیاست جهت اتخاذ

 ذهنی وفیزیکی  سلامت ،شودمی به سازمان متعهد نسبت فرد ،یابدمیافزایش  فرد وريبهره اولاًشغلی 

 هب راشغلی  جدید هايمهارتراضی است  زندگی از ،یابدمیافزایش  فرد يروحیه ،شودمیتضمین  فرد

 .سرعت آموزش می ببیند
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امطلوب ن بسیارکار  درپایین  يروحیه وشود میکارکنان  يروحیهرضایت شغلی سبب کاهش  عدم ثانیاً،

 یرز مستمر طوربه راپایین وعدم رضایت شغلی  يروحیهعلائم  که دارندوظیفهمدیران  درنتیجه .است

 .)1389فرهی بوزنجانی وهمکار،( بگیرند نظر

 در سازمانآثار وجود رضایت شغلى  -2-2-1-4
اهمیت دارد. این نتایج  شودشناخت آنچه موجب رضایت مى اندازهبهآگاهى از نتایج مهم رضایت از شغل 

 :عبارت است از

برد که دامنه  پى1 رضایت از شغل و ترك خدمت با یکدیگر رابطه دارند. وروم :رضایت و ترك خدمت

است. سپس پورتر و استیرز درصد  42 تا 25هاى گوناگون، از ر بررسىهمبستگى بین این دو متغیر د

 ).1389، شکرکن( استدرصد  25بردند که همبستگى میان رضایت و ترك خدمت  در پانزده بررسى، پى

 ادندداند، گزارش بازنگران قرن اخیر، که به بررسى رابطه بین رضایت شغلى و رها کردن شغل پرداخته

کارکنان از شغل خود راضى باشند، کار خود را  یعنى اگر ،ک رابطه منفى برقرار استکه بین این دو ی

 .ورزندمیرها نخواهند کرد و اگر از شغل خود راضى نباشند، به رها کردن شغل خود مبادرت 

دل و معکوس بین رضایت از عااى متدهد که رابطهشواهد نشان مى :رضایت از شغل و غیبت از کار

کارکنان از محل کار خود وجود دارد. وروم در چندین بررسى نشان داد که دامنه همبستگى شغل و غیبت 

 .است. این بررسى مورد نیز قرار گرفتدرصد  38تا  14از 

رضایت شغلى، ارتباط آن با عملکرد درزمینه ي مباحث  انگیزترینبحثیکى از  :رضایت و عملکرد

 ت:اس شدهارائه بارهدرایناست. سه نظریه 

کرد و رضایت پاداش بین عمل) 3 شودعملکرد موجب رضایت مى) 2شود میرضایت موجب عملکرد  )1

 ).1375و مهرورزان،  محمدزاده(کند واسطه عمل مى عنوانبه

                                                           
1. Vroom 
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 عنوانبهم، که بر اساس آن پاداش ودو نظریه نخست از حمایت ضعیفى برخوردار است، اما نظریه س

باشد. عملکرد قبلى موجب دریافت ترى برخوردار مىحمایت بیش واسطه عملکرد و رضایت عمل کند، از

 وبهن بهاین پاداش  شود.پاداش درونى (احساس کامیابى شخصى) و پاداش برونى (حقوق و ترفیع) مى

ه (محمدزاد برد و هم در بالا بردن میزان رضایت شغلى او مؤثر استخود، هم عملکرد آینده فرد را بالا مى

که بین رضایت شغلى و میزان  یافتدستاین نتیجه وروم در تحقیقات خود، به  ).1375و مهرورزان، 

 رهرقدانگیزه کارى کارمند و کارگر بالاتر باشد و  هرقدر. کارایى و عملکرد، رابطه مثبتى وجود دارد

 وعملکرد او نیز در سطحى بالاتر خواهد بود  وتر تر باشد از کارش راضىنگرش او به شغلش مثبت

د)، عملکرد باش ترکمتر باشد (رضایت از کار انگیزه و نگرش مثبت نسبت به کار پایین هرقدر بالعکس

 شغلی رضایت سطح اثر ). توجه به1391، آبادي(شفیع ترى قرار خواهد گرفتفرد نیز در سطح پایین

 اثر دارند تمایل رانمدی ،دوستینوع دلیل به اولاً است مهم مدیران براي دلیل دو به کارکنان سلامت بر

 هاییاختلال دلیل به سازمان هايهزینه افزایش علت به ثانیاً؛ کنند بررسی کارکنان سلامت روي را شغل

 کاهش دلیل به راضی کار نیروي مدیریت، نظر از شود؛می ایجاد کارکنان يابر روانی و روحی نظر از که

 است، سازمان نفع به بیمارستانی و بیمه هايهزینه سبب به افراد سلامت که جهتازآن نیز و غیبت

 خود شغل از سازمان یک کارکنان هرگاه که دهدمى نشان ها. ارزیابىشد خواهد بازدهی افزایش موجب

 اثربخش سازمان یک صورتبه و بود خواهد مثبتى اثرات داراى نیز هاآن سازمان باشند، داشته رضایت

 ىراض کاملاً کارکنان: دارد نیز دیگرى نتایج شغلى رضایت کور،مذ موارد بر علاوه خواهد شد. مفید و

 ولط برخوردارند، ترىبیش روانى و جسمانى سلامت از دارند، شکایت تسلیم مورد در ترىکم تمایل

روبه ترکم شغلى سوانح با و گیرندمى یاد ترسریع را شغل با مرتبط جدید وظایف است، تربیش عمرشان

 ).1375و مهرورزان،  زادهمحمد(شوند مى رو
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 در سازمان عدم رضایت شغلی آثار -2-2-1-5
روحیه پایین در کار بسیار نامطلوب است. ؛ شودعدم رضایت شغلی باعث کاهش روحیه کارکنان می

ر نظر بگیرند و ددر  مستمر طوربهکه علائم روحیه پایین و عدم رضایت شغلی را  دارندوظیفهمدیران 

 از: اندعبارتهاي روحیه پایین را انجام دهند. بعضی از شاخصاولین فرصت اقدامات لازم 

 دهد و ممکناست که ناخشنودي فرد از شغل را نشان می کلیتشویش یک شرایط : کاري تشویش

هاي مختلف ظاهر شود. فرد ممکن است تمایل زیادي به شغل خود نداشته باشد، در است به شکل

حاضر  سرکاردقتی کند، از شرایط کاري شکایت کند، دیر کار بی ، درکارفراموشآلود، محیط کاري خواب

 .گذاردمنفی بر جاي می تأثیرشود و یا غیبت کاري داشته باشد که بر سلامت ذهنی فرد 

کنند. تر غیبت میبیش تري دارند احتمالاًدهد، کارکنانی که رضایت کممطالعات نشان می غیبت کاري:

است که به علت بیماري یا سایر دلایل موجه و حوادث  غیراراديغیبت  دو نوع غیبت وجود دارد: یکی

اجتناب است و ارتباطی با رضایت شغلی ندارد. دیگري غیبت  غیرقابلافتد که اتفاق می نشدهبینیپیش

بت از غی درزمینه ياختیاري است که ناشی از عدم رضایت شغلی فرد است. ضمن اینکه بررسی زیادي 

وجود رابطه معکوس بین رضایت از شغل و غیبت کارکنان از محل  حاکی ازشواهد ؛ است کار انجام نشده

 است.کار 

آورد که فرد از کارش ناراضی است. می وجود بهخیر کاري همانند غیبت این باور را أ: تخیر در کارأت

 ستراحت درتر اوقات خود را به ادهد که فرد براي شغل خود اهمیتی قائل نیست و بیشاین نشان می

هاي شخصی پرداخته و تر به تلفنشود، بیشدهد. وقتی هم که سرکار حاضر میخانه اختصاص می

 ).1385 (مقیمی، در پی اتلاف وقت است طورکلیبه

ترك خدمت کارکنان موجب وقفه در عملیات سازمان شده و جایگزین نمودن افراد براي  ترك خدمت:

که رضایت از  دهدشواهد نشان میو اقتصادي نیز نامطلوب است. فنی  ازنظرسازمان پرهزینه بوده و 

معلوم شد که عوامل چندي در ترك  کهاینسان، ضمن شغل و ترك خدمت با یکدیگر رابطه دارند. بدین
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یم گر زیان مستقثیر، بیانأاین ت علاوهبهثیر مهمی برخوردار است. أ، رضایت از شغل از تمؤثرندخدمت 

 .)1375 ،و مهرورزان (محمدزاده است مادي براي سازمان

دهد که کارکنان با رضایت شغلی بالا، تمایلی به عضویت در اتحادیه مطالعات نشان می: فعالیت اتحادیه

دهد، عدم رضایت نگرند. شواهدي در دست است که نشان مییک ضرورت نمی عنوانبهندارند و به آن 

. ها به سطح عدم رضایت شغلی بستگی داردالیت اتحادیهگرایی است. سطح فعت اصلی اتحادیهشغلی علّ

تر باشد، ممکن است تنها به شکایت بسنده شود ولی اگر سطح عدم هر چه سطح عدم رضایت شغلی کم

 ).1385 (مقیمی، رضایت شغلی بالاتر باشد ممکن است موجبات اعتصاب کارکنان را فراهم آورد

، ارتباط رضایت شغلی و بازنشستگی زودرس را 1نمطالعات اسمیت و مک ل :بازنشستگی زودرس

 دهد. شواهدي وجود دارد، مبنی بر اینکه کارکنانی که تقاضاي بازنشستگی پیش از موعد رانشان می

ی از طرف دیگر کارکنان تر معطوف به کار خود بسازند.هاي مثبت خود را کمنگرش کنند، تمایل دارندمی

هاي کاري چالشی هستند، نسبت به مشاغل سطوح رند و داراي فرصتتري داهاي سازمانی عالیکه پست

 ).1385مقیمی، ( تر به دنبال بازنشستگی زودرس هستندتر کمپایین

 رضایت شغلی يهاهینظر  -2-2-1-6

 2نظریه امید و انتظار -2-2-1-7
 باشد. انتظارات فرد در تعییننیز مطرح مى "احتمال"و نظریه  "انتظارات"هاى نظریه این نظریه با نام

نوع و میزان رضایت شغلى مؤثر است. اگر انتظارات فرد از شغلش بسیار باشد، رضایت شغلى دیرتر و 

مثلاً ممکن است فردى در صورتى از شغل راضى شود که بتواند به تمام  .شودتر حاصل مىمشکل

رتر از دی ،مراتببهچنین شخصى  مسلماًخود از طریق اشتغال جامه عمل بپوشاند.  شدهتعیینانتظارات 

غلى ، رضایت شروازاینآید. ل مىئترین انتظارات را از شغلش دارد به احراز رضایت شغلى ناکسى که کم

نوع آن  میزان و، جداگانه عوامل طوربهمفهومى کاملاً یکتا و انفرادى است و باید در مورد هر فرد 

ا و انطباق کامل امیده وسیلهبهمندى شغلى یتقرار گیرد. این نظریه معتقد است که رضا موردبررسی

                                                           
1. Len Smith and MC 
2. Hoping and Waiting 
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انتظارات  به دررسیدننارضایتى معلول ناکامى  کهدرحالیشود، هاى فرد تعیین مىانتظارات با پیشرفت

میزان  هرقدراحتمال وقوع موفقیت در انجام کار در حد بالاترى قرار گیرد،  هرقدراست. در این نظریه، 

جی خاري هاپاداش وتر گردد نیازها و انتظارات شغلى او بیشهاى فرد و تطابق و هماهنگى میان توانایى

ها در ادراك او از منصفانه بودن پاداش هراندازهتر از همه، داخلى در سطح بالاترى قرار گیرد و مهم و

 ).1387سفیرى، ( شودمى ترسازمان بیش در سطح بالاترى باشد، احتمال بقاى او

 نظریه نیازها -2-2-1-8
به دو عامل بستگی دارد: اول چه مقدار از  شودمیفرد که از اشتغال حاصل  میزان رضایت شغلی هر

. دوم چه مقدار از نیازها و به شودمی تأمین موردنظرنیازها و به چه میزان از طریق کار و احراز موقعیت 

 لکه از بررسی عوام اينتیجه ،ماندمینشده باقی  تأمین موردنظرچه میزان از طریق اشتغال به کار 

 .کندمیمیزان رضایت شغلی فرد را معین  شودمیدسته اول و دوم حاصل 

 نظریۀ پارسون -2-2-1-9
 داند. این عوامل عبارتند از:رضایت شغلی را وابسته به پنج عامل می 1پارسون 

آورند زندگی می وجود بهخود  درون دراخلاقی که  نیازهاي و ها با هنجارهاانسان: نفسعزت الف.

شمردن این هنجارها و الگوهاي رفتاري در کسب رضایت شغلی آنان تأثیر به سزائی کنند، محترم می

 دارد. مدیر شایسته آن است که کارکنان را در خلق این هنجارها یاري نماید.

ها علاقه دارند تا از سوي دیگران مورد شناسایی و احترام قرار گیرند همۀ انسانشناسائی:  ب.

 یا فقدان این احساس بسیار مؤثر باشند.توانند در ایجاد مدیران می

اند و این امر همواره در پی ارضاي نیازهاي مادي و معنوي خویشها انسانها: ارضاي خواسته ج.

ترك خدمت افراد به سبب عدم حصول  غالباًدهد است. تحقیقات نشان می مؤثرآنان بر رضایت شغلی 

 هاي آنان است.و تأمین خواستهرضایت شغلی 

                                                           
 1- Parsoon 
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هاي شغلی در کارکنان ایجاد خشنودي و رضایت شغلی بودن شغل و فعالیت بخشلذتذت: ل د.

 کند.می

درستی و صمیمیت در روابط میان کارکنان یک محرك قوي انگیزشی است که به صمیمیت:  ه.       

آورد، برخوردهاي منفی گسترش می وجود بهشود. فقدان این امر مشکلاتی را رضایت شغلی منجر می

 چینی، کاهشکند و ضعف روحیه را همراه دارد. علائم ضعف روحیه: پرخاشگري، بدگویی، سخنپیدا می

 .)1379زادگان، (عباس باشدتولید، تأخیر ورود و تعجیل خروج می

 

 نظریه طرح هدف -2-2-1-10
افراد بسیار کمی هستند که هیچ هدف یا مقصدي ندارند. این اندیشه که رضایت شغلی ناشی از  

را در نظریه طرح  1ها و مقاصد هشیار و آگاهانه فرد در محیط کار است، اساس کار لوکههدف رسیدن به

 ).1998 ،دهد (رولینسون و همکارانهدف تشکیل می

 

 )1998 همکاران، و نسونیرول از اقتباس ،1979( لاتمن و لوکه یشغل تیرضا طرح نمودار، )1-2شکل (

 

                                                           
 1- Loke 
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ی است که فرد به دنبال رسیدن به آن در آینده است. به گونه کلی هدف حالت یا موضوع مطلوب

-در مقیاس بزرگ، تعیین دیگربیانبهفوري و  هايکنندهتنظیمها ) هدف1990( 1بنابر نظر لوکه و لاتمن

ها باشد اما این ها برخاسته از هدف، گرچه ممکن است نیازروازاینکننده اجراي وظایف و تکالیف است. 

ه کند و سرانجام بیک نیروي برانگیزنده عمل می عنوانبهرسیدن به آنهاست که  ها و تلاش برايهدف

داده شده است. لوکه  نشان) 1-2گردد. مدل رضایت شغلی لوکه در شکل (ضایت شغلی فرد منجر میر

اي به ) دو شاخص اصلی نظریه هدف را که در بسیاري از مطالعات میدانی و کتابخانه1984و لاتمن (

) دشواري هدف، افزایش دشواري هدف تقریباً به گونه مستقیم 1کنند: یده است چنین بیان میاثبات رس

جر تواند منها انواع دشوار و سخت آن میشدن هدفانجامد. با فرض پذیرفتهبه افزایش سطح عملکرد می

صی و هاي اختصا) اختصاصی بودن هدف، هدف2تر، پایداري و رضایت شغلی گردد، و به تلاش وسیع

ه گردد. بنابر نظر لوکهاي مبهم و غیرعینی به سطح بالاتري از عملکرد منجر میدشوار نسبت به هدف

 گردد ومنجر به تلاش بیشتر و عملکرد بهتر می آمدهدستبههاي هاي اختصاصی بر اساس بازدههدف

 دهد میزانفرد اجازه می زیرا به ؛ها به گونه کمی استها بیان آنبهترین راه براي اختصاصی بودن هدف

ه هاي جهت یافتگیري تلاشها سبب شکلنزدیکی یا رسیدن به آن را ارزیابی کند. در مدل لوکه هدف

زیر نفوذ دو عامل گیري رفتاري است که خود به معناي پایداري در جهت درواقعشود. این مطلب می

ها را براي خود مشروع و چه حد هدف ) پذیرش هدف: به معناي آن است که فرد تا1 دیگر قرار دارد:

دهنده علاقه پایدار فرد براي نیل به هدف است. ) پایبندي به هدف: که نشان2داند، و مناسب می

دهد چنانچه فرد در انتخاب هدفی مشارکت داشته شواهد متعددي وجود دارد که نشان می بارهدراین

ند کدهد و رضایت بیشتري کسب میود نشان میها از خباشد پایبندي بیشتري براي دستیابی به آن

 ).1381، به نقل از هومن،2،1991(آرنولد

                                                           
 1- Loke & Lothman 
 2- Arnold 
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 1نظریه بریل -2-2-1-11
ا که خود او فعالیتى ر ؛انسان طبیعى در انتخاب شغل نیازى به پند و سفارش ندارد بر طبق این نظریه،

تصمیم  و با فکر کند. تفسیر ضمنى این نظریه آن است که اگر فردباید دنبال کند، به نحوى حس مى

اما اگر با اجبار آن را انتخاب  ؛خود، شغلش را انتخاب کند، به طور طبیعى، از آن رضایت خواهد داشت

 ).1387(سفیري،  کند، به احتمال قوى، از شغل خود ناراضى خواهد بود

 2نظریه نقش -2-2-1-12
ثیر عواملى نظیر نظام شود. در جنبه اجتماعى، تأدر این نظریه، به دو جنبه اجتماعى و روانى توجه مى

گیرد. این عوامل هى و شرایط محیط اشتغال در رضایت شغلى مورد توجه قرار مىروسازمانى و کارگ

ت و تر به انتظاراشود. جنبه روانى رضایت شغلى بیشهمان شرایط بیرونى رضایت شغلى را شامل مى

هایش در انجام شغلى و فعالیت ، احساس فرد از موقعیتدیگرعبارتبهشود. عات فرد مربوط مىتوقّ

و ایفاى نقش خاص به عنوان عضوى از اعضاى جامعه، میزان رضایت شغلى او را  محوله هايمسئولیت

شود می سهیمروانى  و اى است که فرد از ترکیب جنبه اجتماعىنماید. رضایت کلى نتیجهمشخص مى

 ).1386خلیل زاده، (

 3کینز برگ نظریه -2-2-1-13
کند رضایت درونی خود از دو منبع حاصل رضایت درونی و رضایت بیرونی اشاره می کینز برگ به دو نوع

 شود:می

 شود.الف) احساس لذتی انسان صرفاً از اشتغال به کار و فعالیت عایدش می

هاي اجتماعی و به ظهور رساندن ب) لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت یا انجام برخی از مسئولیت

دهد. رضایت بیرونی با شرایط اشتغال و محیط کار ارتباط دارد سان دست میهاي خود به انتوانایی

 ).1386خلیل زاده، (

                                                           
1. Brill 
2. Role 
3. Keynes 
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 سرمایه -2-2-2
داري؛ سرمایه بیانگر توان از نظریات مارکس پی گرفت. از نظر وي در جامعۀ سرمایهمفهوم سرمایه را می

 دو عنصر مرتبط اما متمایز است.

مارکس، توسط کارگران تولید شده اما نصیب  زعمبهت که سرمایه بخشی از ارزش اضافی اس سویکاز 

د گذاران (در تولیگذاري از سوي سرمایهشود. از سوي دیگر، سرمایه بیانگر یک سرمایهداران میسرمایه

اي درباره و گردش کالاها) به امید بازدهی و کسب سود در بازار است. سرمایه در مفهوم مارکس نظریه

هاي جدید به این سو شاهد ظهور نظریه 1960ادي میان دو طبقه است. از دهه روابط اجتماعی اقتص

اما به رغم تمام اصلاحات  سرمایه همچون سرمایه انسانی، سرمایه فرهنگی و سرمایه اجتماعی هستیم؛

ذاري گسرمایه"هایی که در این نظریه صورت گرفته؛ اندیشه اصلی مفهوم سرمایه یعنی و جرح و تعدیل

 ).1391حفظ شده است. (توسلی،  نظریه سرمایه زیرمجموعۀها در همه نظریه "دهی مورد انتظاربا باز

 1سرمایه اجتماعی -2-2-3
تا شبکه پایداري از روابط  دهدمیمجموعه منابع مادي یا معنوي است که به یک فرد یا گروه اجازه 

) بر این اساس 1385(فیلد،  آشنایی و شناخت متقابل را در اختیار داشته باشد. شدهنهادینه وبیشکم

هایی است که به تقویت شبکه روابط اجتماعی و تسهیل فرایند گردش سرمایه اجتماعی ناظر بر شاخص

هاي فعالیت در آن، هافزایش کارآمدي آن در عین ثبات یا کاهش هزین درنهایتامور در این شبکه و 

 .)1389افتخاري، ( دارددلالت 

 کنندهقویتتاملاً مستقل از یکدیگر نیستند بلکه وابستگی متقابل داشته و این اشکال مختلف سرمایه، ک

انی سرمایه انس گیريشکلیکدیگر هستند. به عنوان مثال، سرمایه اجتماعی و فرهنگی نقش مهمی در 

 .برعکسدارند و 

                                                           
1.Social Capital 
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 مفهوم سرمایه اجتماعی -2-2-3-1
 علوم هايشاخه از بسیاري هموردتوج اخیراً که است ايرشته فرا مفهوم یک اجتماعی سرمایه مفهوم

و  ی، مدیریتشناسجامعه اقتصاد، بین مهمی ارتباطی پل درواقع مفهوم این است. گرفته قرار انسانی

 مردمی ارتباطات مخصوصاً ارزش اجتماعی هايارزش بررسی به جدیدتر نگرشی با تا است سیاسی علوم

در تمام لحظات زندگی روزمره و در طول  بپردازد. ارتباطی که کلان مشترك اهداف به دستیابی براي

هاي نظري در این دهد. رهیافتها را تحت تأثیر قرار میها جریان داشته و رفتار و نگرش آنعمر انسان

 ؛گذاري اشاره داردحوزه عموماً بر بازدهی سرمایه در قالب سرمایه اجتماعی به عنوان یک فرآیند سرمایه

شود. سرمایه اجتماعی براي فرد و در برخی موارد براي جمع تعریف می اما این بازدهی در برخی مباحث

هاي اجتماعی گسترده و منابع آید که در آن صورت به شبکهگاهی اوقات دارایی فرد به شمار می

کند و در موارد دیگر به کیفیت این روابط در قالب هنجارهاي اعتماد براي فرد تأکید می یدسترسقابل

تعاریف  برحسبشود. به همین ترتیب ردازد و سرمایه اجتماعی دارایی جمع قلمداد میپو همیاري می

ه مفهوم سرمای جهتینازاهاي متنوعی نیز براي آن قابل تصور است. متفاوت از سرمایه اجتماعی کارکرد

 چه سرمایهاگر هاي اخیر بوده است.اجتماعی موضوع مطالعات وسیع و متنوع نظري و تجربی در سال

گانه (مثبت و منفی) بوده و از آن به صورت متفاوت اجتماعی جزء مفاهیمی است که داراي تبعات دو

اي را به بار خواهد آورد. این امر در هاي اندیشیده و آگاهانهتوان بهره برد؛ اما کارکرد مثبت آن پیامدمی

تواند عامل مهمی براي تسریع و یاند، مهاي جهان سوم به ویژه ایران که قدم در مرحله گذر نهادهکشور

 ).1292حتی تثبیت وضعیت آینده قلمداد گردد (اکبري، 

 تعریف سرمایه اجتماعی -2-2-3-2
توان براي افزایش یا ایجاد منابع در اختیار و یا جدید استفاده سرمایه، ثروت یا ارزشی است که از آن می

 عاملات کنشگران اجتماعی است.کرد. سرمایه اجتماعی بیانگر کم وکیف روابط اجتماعی و نحوه ت

 باشد. ایننامشخص با تعدادي از تعاریف رقیب می حالدرعینسرمایه اجتماعی یک مفهوم چندوجهی و 

 هاي اخیر شدهترین موضوعات در بین دانشمندان علوم اجتماعی در دههویژگی باعث یکی از پرمناقشه
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گیرد؟ وجود واژه اجتماعی در قرار می جشموردسناست و آن اینکه سرمایه اجتماعی چیست و چگونه 

مفهوم سرمایه اجتماعی تأکید بر این دارد که این منابع، دارایی شخصی و فردي نیستند. این منابع در 

-ها، مهارتمجموع شناخت( دانیدکه شما می آنچهشبکه روابط قرار دارند. سرمایه انسانی عبارت است از 

شناسید و با چه که شما چه کسانی را میعی بستگی دارد به اینها و تجربیات). ولی سرمایه اجتما

هاي ارتباطی فرد). واژه سرمایه افرادي در ارتباط هستید (حجم این ارتباطات، کیفیت آن و تنوع شبکه

نیز تأکید بر این دارد که سرمایه اجتماعی مثل سرمایه انسانی یا مالی، مولد است. این سرمایه شما را 

شوید، مأموریتی در زندگی  نائلزد تا ارزشی به وجود آورید، کاري انجام دهید، به هدفی ساقادر می

 ائلنتواند بدون سرمایه اجتماعی، به موفقیت انجام داده و نقشی در جهان ایفا کنید. لذا هیچ فردي نمی

 شود.

داند از قبیل سرمایه اجتماعی را منابع قابل دسترس در درون ساختارهاي اجتماعی می 1»کاواچی«

کند هاي جمعی آماده میاعتماد، هنجارهاي روابط متقابل و هدف متقابل که افراد را براي انجام کنش

ظهور  غیررسمیهاي رسمی و محصول فردي روابط اجتماعی و درگیري مدنی در سازمان عنوانبهو 

ی یک عنصر مجزا نیست کند: سرمایه اجتماعکند. کلمن نیز سرمایه اجتماعی را چنین تعریف میمی

این عناصر داراي  تمام هستند؛ت که داراي دو ویژگی مشترك اي از عناصر متفاوت اسبلکه مجموعه

هاي افراد واقع در درون ساختار را تسهیل برخی از جوانب ساختار اجتماعی بوده و برخی از کنش

 .)1385شارع پور، ( نمایندمی

داند که نتیجه مالکیت شبکه مع منابع بالقوه و بالفعلی میسرمایه اجتماعی را حاصل ج 2»بوردیو«

 .)1385شارع پور، ( استدر یک گروه ، عضویت ترسادهبادوامی از روابط نهادي شده بین افراد و به عبارت 

هایی که همکاري و تعاون را نویسد: اعتماد، هنجارها و شبکهپاتنام نیز در تعریف سرمایه اجتماعی می

 .)1385پور، شارع( سازندمنافع متقابل آسان می براي نیل به

                                                           
1. Kawachi 
2 .Bourdieu 
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کند که اعضاي تلقی می غیررسمیهاي فوکویاما سرمایه اجتماعی را مجموعه معینی از هنجارها یا ارزش

 .)1385پور، شارع( هستندشان مجاز است، در آن سهیم گروهی که همکاري و تعاون میان

نبعی تعریف کرده است که کنشگران آن را از ساختارهاي مفهوم سرمایه اجتماعی را م 1»بیکر« 1990در 

 .)1990 بیکر،( برندو سپس در پیگیري منافع خود به کارش می گیرندبرمیخاص اجتماعی 

هاي استفاده تر که از طریق آنها فرصتهاي کلیسرمایه اجتماعی را دوستان، همکاران و تماس 2»برت«

 .)1992برت،. (داندید، میآاز سرمایه مالی و انسانی به دست می

هاي مختلف، در تعریف ) نیز با تأکید بر کارکرد سرمایه اجتماعی در شرایط و موقعیت1998( 3»پورتز«

اعی یا هاي اجتمعضویت در شبکه واسطهبهنویسد: توانایی کنشگران براي تضمین مزایا و منافع آن می

شدن مجموعه خاصی از خود به درونی نوبهبه پذیري،دیگر ساختارهاي اجتماعی، این فرآیند جامعه

شارع ( شوندبرخوردار توانند از امتیازات و منافع آنها شود که دیگران میها و هنجارها منجر میارزش

 .)1385پور، 

از سرمایه اجتماعی نقیض یکدیگر نیستند، بلکه متمم و مکمل یکدیگر محسوب  شدهارائهتعاریف مختلف 

هاي نظري و سطوح تحلیلی مختلف از سرمایه اجتماعی ناشی از زمینه هايسازيوممفهشوند. وجود می

اند. اشتراك تعاریف متعدد نظران مختلف در کار خود از آن استفاده کردهمتفاوتی است که صاحب

روابط اجتماعی را که مولد خیر و فایده در  هاآناز سرمایه اجتماعی در این است که تمامی  شدهارائه

 .اندپذیرفتههاي فردي و جمعی هستند، به عنوان هسته اصلی تعریف از سرمایه اجتماعی یاسمق

 تکوین سرمایه اجتماعی -2-2-3-3
شد. ولکاك  کار بردهبه 4توسط آلفرد مارشال 1890لغت سرمایه اجتماعی با مفهومی متفاوت در سال 

) را به عنوان اولین 1967( 6) و جین ژاکوب1920( 5) در مقاله خود لیدیا چودسون هانیفان1998(

                                                           
1 .Baker 
2 .Burt 
3 .Portez 
4. Marshall 
5. Hanifan 
6. Gacobs jane 
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 2در آلمان و امیل دورکیم 1پشتیبانان مفهوم جدید سرمایه اجتماعی معرفی کرده است. گئورك زیمل

 گران این مبحث دانست.توان آغازدر فرانسه را نیز می

اي را در ایالات ویرجینیاي آمریکا بر عهده داشت. او در هانیفان مسئولیت نظارت بر مدارس منطقه

هایش با استمداد از مفهوم سرمایه اجتماعی، بر اهمیت توسعه جامعه براي موفقیت مدارس انگشت تهنوش

شناسان شهري توسط گروهی از جامعه 1950طور مستقل در دهه تأیید نهاد. مشابه تفکر هانیفان، به

) و در 1196، 4توسط یک دانشمند شهرسازي (ژاکوب 1960) در 1956، 3کانادا (سیلی، سیم و لوزلی

شناسان فرانسوي؛ جامعه 1980) مطرح شد. در دهه 1977، 5دان (لوريتوسط یک اقتصاد 1970دهه 

هاي اجتماعی به صورت ) بر منابع اجتماعی و اقتصادي تأکید کرد که در شبکه1980، 1983پیر بوردیو (

-را فراهم کرده است، پژوهشبالقوه یا بالفعل وجود دارند، اما آنچه پایه مطالعات جدید سرمایه اجتماعی 

) است. این دو و دیگر 2000، 1993) و رابرت پاتنام (1990، 1988هاي چندگانه جیمز کلمن (

شان بر آن بوده تا با موشکافی، سرمایه اجتماعی را تعریف کنند و چارچوبی نظري و نویسندگان، سعی

 ).1383پور، عملی را براي آن تدارك ببینند (شارع

 ه اجتماعیعناصر سرمای -2-2-3-4

نظري وي در این مورد،  هايدیدگاهبر اساس تعریفی که پاتنام از سرمایه اجتماعی ارائه داده است و 

هاي مشترك و اعتماد ها، مشارکت، ارزششبکه ازاست  اجزا و عناصر اصلی سرمایه اجتماعی عبارت

 ).2006، 6(فیلد

طح فردي میان افراد، در سطح گروهی میان ها روابط و تعاملات موجود در سمنظور از شبکهها: شبکه

ها با یکدیگر، نهادهاي رسمی و ها و در سطح ملی میان گروهاجتماعی بین گروه ها، در سطحگروه

ها ه، شبکپاتنامبا دولت است. از نظر  غیررسمیها و نهادهاي غیررسمی با یکدیگر و میان تمامی گروه

                                                           
1. Simmel 
2. Durkheim 
3. Seeley, Sim and Loosely 
4. Jacob 
5. Lowry 
6. Field 
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تواند با تسهیل اقدامات هماهنگ، کارآمدي جامعه را افزایش در کنار سایر عناصر سرمایه اجتماعی می

 ).2007، 1تونکیس( دهد

ها تنها از طریق ها بر زندگی افراد و گروهها و اثرگذاري آنگیري شبکهشکل: مشارکت اجتماعی

یابد. این مشارکت اجتماعی در دیدگاه پاتنام به صورت تعهد مدنی و از مشارکت اجتماعی تحقق می

د دارپاتنام اذان می کند.کنش جمعی، نقش خود را در ثبات سیاسی و رونق اقتصادي بازي می طریق

هاي هکند که تحت شبکچگونه سرمایه اجتماعی، حکومت شایسته و پیشرفت اقتصادي را تقویت می که

ت تحقق مشارک). 2000(پاتنام،  کنندمشارکت مدنی، هنجارهاي مستحکم رابطه متقابل را تقویت می

ها به و اعتقاد افراد و اعضاي گروه پایبنديهاي مشترك و ها مستلزم وجود ارزشمدنی در درون شبکه

-هاي موفقیتهاي مشارکت مدنی تجسم همکاريهاي مشترك است. از نظر پاتنام، این شبکهاین ارزش

، بوردیود (هاي آتی عمل کنتواند همچون الگویی فرهنگی براي همکاريآمیز گذشته هستند که می

1385.( 

ها منجر به نتیجه اعتماد نیز یکی از عناصر مهم سرمایه اجتماعی است که بدون آن رابطهاعتماد: 

مطلوب نخواهد شد. پاتنام پیوندهاي اجتماعی متراکم را از بنیادهاي ضروري اعتماد در جوامع پیچیده 

ها، ضامن حسن ار هنجارها و شبکهداند. اعتماد از جمله ذخایر سرمایه اجتماعی است که در کنمی

اجراي خود است و از خصلت انباشته شدن برخوردار است. اعتماد، عنصري است که در تمامی تعاریف 

داند که در یک اجتماع فوکویاما، اعتماد را انتظاري می. )2007تونیکس، ( از سرمایه اجتماعی حضور دارد

ا خیزد. بنابراین، اعتماد تنهنی بر هنجارهاي مشترك برمیاز رفتار منظم، صادقانه و همکاري جویانه مبت

گیري آن نیز هست. کارآمدي و براي شکل شرطیپیشاز عناصر سرمایه اجتماعی نیست، بلکه  جزئی

دارد. تنها در صورت وجود  هاآنها بستگی به وجود عنصر اعتماد در میان اعضاي ها و شبکهتداوم رابطه

 درواقع. شودکردن در آینده می خرجقابلو تعامل تبدیل به یک برگه اعتباري  اعتماد است که یک رابطه

تر کارایی اقتصادي) است سازمان (و در معنایی وسیع کاراییاعتماد امري حیاتی براي  ،فوکویاما ازنظر

                                                           
1. Tvnkys 
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اعتماد عنصري است که در تمامی سطوح سرمایه اجتماعی (چه سرمایه اجتماعی بین ؛ ترتیباینبه

 .)2007تونیکس، ( باشدمی ها، بین گروهی و بین سازمانی) حضور دارد و شرط کارآمدي رابطهفردي

 دهند:) سه بعد زیر را براي مفهوم سرمایه اجتماعی ارائه می1998( 1وشالناهاپیت و گ

ر شود در نظ) بعد ساختاري سرمایه اجتماعی: این بعد الگوي کلی روابطی را که در سازمان یافت می1

هاي که شامل پیوند گیرد؛بر میکند را در رد. میزان ارتباطی که افراد در سازمان با یکدیگر برقرار میدا

 شود.موجود در شبکه، شکل، ترکیب و تناسب سازمانی می

گردد که مشتمل بر ) بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی: که ماهیت روابط در یک سازمان را شامل می2

 شود.می 5و هویت 4هد، تع3، هنجارها2اعتماد

اعی ي اجتم) بعد شناختی سرمایه اجتماعی: در برگیرنده میزان اشتراکات کارکنان درون یک شبکه3

هاي هاي مشترك و روایتکه مواردي نظیر زبان و کد در یک دیدگاه با درك مشترك میان آنان است

 ).1998شود (ناهاپیت و گوشال، مشترك را شامل می

 سرمایه اجتماعی هاي کلیديویژگی -2-2-3-5
 الف) مصرف کمتر با استهلاك بیشتر

 ب) اصل حداقل لازم، دو نفر

 ج) ماهیت حاوي منفعت

 هزینه نداشتن) د

 دیگرعبارتهب یابد؛سرمایه اجتماعی با مصرف بیشتر افزایش می الف) مصرف کمتر، استهلاك بیشتر:

 ه مصرف بیشترش باعث استهلاكسرمایه فیزیکی است ک برخلافانباشت آن نتیجه مصرف آن است و 

بیشتر است. پاتنام با اشاره به آلبرت هیرشمن، فیلسوف علوم اجتماعی، سرمایه اجتماعی را منبع اخلاقی 

                                                           
1. Nahapiet & Ghoshal 
2. confidence 
3. Norm 
4. commitment 
5. Identity 
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ود بلکه شدچار کاستی نمی تنهانهاستفاده،  تبعبهسرمایه فیزیکی  برخلافنامد؛ یعنی منبعی که می

ي میان اشود. وجود چنین رابطهقرار نگرفتن، نابود می همورداستفادیابد و برعکس؛ در صورت افزایش می

هاي روزمره نقش مصرف و انباشت، براي سرمایه اجتماعی نیز متصور است. براي مثال هرچه در رفتار

 ینی کرد؛بتوان رفتار آنی را پیشتر میتر باشد، راحتها ارتباط دارد، پررنگبینی رفتاراعتماد که با پیش

فزاید. امیزان آن می کاهد؛ بلکه برعکس براستفاده کردن مداوم از اعتماد، چیزي از آن نمی گردیعبارتبه

با استفاده از سرمایه اجتماعی کیفیت و کمیت تعاملات اجتماعی تا آنجا که براي دو طرف سودمند 

اده یک عمل باشد، افزایش پیدا خواهد کرد؛ این بدان معنی است که سرمایه اجتماعی هم داده و هم ست

 جمعی است.

تفاوت اساسی سرمایه اجتماعی با سرمایه انسانی، در همین ویژگی  ب) اصل حداقل لازم، دو نفر:

سرمایه اجتماعی مجموعه  کهدرحالیاست. سرمایه انسانی مجموعه دانش، مهارت و تجربه یک فرد است. 

شود که سرمایه اجتماعی، خصلت روابط و ارتباطاتی است که یک فرد با دیگران دارد. این سبب می

 سرمایه اجتماعی در شبکه روابط قرار دارد. دیگرعبارتبهکالاي عمومی به خود بگیرد؛ 

و حاوي منافع  شدهانباشتهمفهوم سرمایه اجتماعی یک موجودي  ازآنجاکه ج) ماهیت حاوي منفعت:

ر پندارد، دسرمایه یا دارایی می تواند سرمایه تلقی شود. نگاهی که سرمایه اجتماعی را نوعیاست، می

 هاي اجتماعی نظر دارد.هاي اجتماعی باارزش و هنجارحقیقت براي این مفهوم به چیزي فراتر از سازمان

ی چه محتاج پول نیست، ولگذاري است گرتشکیل سرمایه اجتماعی نیازمند سرمایه د) نداشتن هزینه:

ان هاي مدنی در ایتالیا نشنتام در تحلیل خود از تشکیلطلبد. چنانچه پامقدار معینی فرصت و همت می

طور کامل ساخته و مؤثر واقع شود. علاوه بر آن، کشد تا سرمایه اجتماعی بهداده، چندین نسل طول می

هاي مدنی در سراسر جهان گواهی دادند، تخریب سرمایه اجتماعی خیلی چنانچه بسیاري از درگیر

توان ست. به همین خاطر، یک هزینه تعمیر هم براي سرمایه اجتماعی میتر از تجدید بناي آن اساده

یعنی زمان هزینه اصلی تشکیل و تقویت سرمایه اجتماعی  تصور کرد که معمولاً به شکل زمان است؛

 ).1392است (اکبري، 



39 
 

 هاي سرمایه اجتماعیکارکرد -2-2-3-6
یعنی نه مطلوب است و نه  به نظر کلمن سرمایه اجتماعی به لحاظ هنجاري و اخلاقی خنثی است؛

ت به نظر فوکویاما مشارک .سازدپذیر میها را امکانبا فراهم کردن منابع لازم، وقوع کنش نامطلوب و صرفاً

ها ممکن این ارزش که چراگردد. باعث تولید سرمایه اجتماعی نمی خوديخودبهها و هنجارها در ارزش

ن کارکردهاي سرمایه اجتماعی را در دو دسته مثبت و منفی توابنابراین می ؛هاي منفی باشداست ارزش

 .جاي داد

این موضوع که مشارکت فرد در امور جمعی به نتایج  :الف) کارکردهاي مثبت سرمایه اجتماعی

به طور مشخص  .شناسان بوده است، از آغاز مورد توجه جامعهانجامداش میمثبتی براي فرد و جامعه

 مثبت از قرار زیرند:برخی از این کارکردهاي 

هاي عاطفی و روانی، کاهش عوامل افزایش سلامت روانی افراد از طریق فراهم آوردن حمایت -1

 زا، کاهش حوادث زندگی (مانند از دست دادن شغل).استرس

)، هاي بالقوه جدا شدنبستان (از طریق افزایش هزینه -از نظر پاتنام تقویت هنجارهاي مستحکم بده  -2

ه هاي گذشته کگران و تجسم موفقیتاطلاعات مربوط به شهرت کنش :جریان اطلاعات از جملهتسهیل 

 .کندبه تحقق کنش جمعی کمک می

تواند افراد جامعه را می) هنجارهاي همیاري و اعتماد( در شکل جمعی آن سرمایه اجتماعی خصوصاً-3

معه از برکات آن برخوردار در حل مشکل کنش جمعی یاري رساند و در آن صورت همه افراد جا

 گردند.می

گیري ثیر درونی سرمایه اجتماعی بر جامعه مدنی و گسترش دموکراسی، افزایش شهروندانی با جهتأت-4

 .باشد که با دولت بهتر همکاري کنندمدار میمعطوف به اجتماع و قانون

جهی را بر اقتصاد و توسعه ثیر قابل توأتجارب بانک جهانی نشان داده است که سرمایه اجتماعی ت -5

هاي اداره جامعه و نیز کشورهاي مختلف دارد. افزایش آن موجب پایین آمدن جدي سطح هزینه

 ).1391، توسلی( گرددها میهاي عملیاتی سازمانهزینه
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رابطه معکوس بین پیوندهاي مستحکم اخلاقی داخلی گروه  :ب) کارکردهاي منفی سرمایه اجتماعی

ثر گروه با جامعه ؤتواند موجب کاهش همکاري مد گروه به افراد غیر عضو، گاهی اوقات میبا میزان اعتما

مثابه شکلی از سرمایه اجتماعی به جوامعی اشاره دارد خانواده به تیید اهمئفوکویاما ضمن تا مثلاً .گردد

 ست و بر مناسباتوجود نداشته ا یخانوادگ ریها توازنی میان مناسبات خانوادگی و مناسبات غکه در آن

یل به دل مداري غیراخلاقی) و اصولاًشود (خانوادهمی دیخانوادگی به زیان دیگر مناسبات اجتماعی تأک

یبایی ، ناشکيبازیپارتپروري،  هایی از قبیل آشناها، وجود پدیدهوجود روابط اخلاقی غیررسمی در شبکه

ست از اشکال واقعی سرمایه اجتماعی تفکیک بایداند که البته میو نژادگرایی را همیشه محتمل می

 ).1386 و همکاران، زادهلهسایی( گردند

 انواع سرمایه اجتماعی -2-2-3-7
 تر سرمایه اجتماعیانتزاعی اتیاین نوع از سرمایه شامل تجل اي):سرمایه اجتماعی شناختی (رابطه

ایی هانجامد. شاخصمی دوطرفهبه ایجاد و تقویت وابستگی متقابل مثبت براي کنش جمعی  است که

 و ارانهیغیررسمی هم  و مشارکت يهمکار ،انسجام و همبستگی عمومی و نهادي، اعتماد ،از قبیل تضاد

سیاسی و  -سسات مدنی رسمی، آگاهی به امور عمومیؤها و مها، سازمانها، انجمنشرکت در اتحادیه

باشد یک اجتماع مشترك می  هایی که بین اعضاياجتماعی، گذشت، فرهنگ مدنی، هنجارها و ارزش

 شود.و باعث همکاري افراد آن اجتماع با همدیگر براي رسیدن به منافع مشترك می

تر هاي قابل رؤیت و قابل لمساین نوع از سرمایه شامل جنبه (نهادي): رسرمایه اجتماعی ساختا

 هایی از قبیل عضویتکند. جنبهرا تسهیل می دوطرفهمفهوم سرمایه اجتماعی است. کنش جمعی منافع 

هاي موجود در و شبکه  هاگروهی، حمایت متقابل، تفاوت و خدمات، نهادهاي محلی، سازمان

اري باشند. جنبه ساختسیاسی می پیگیري اهداف فرهنگی، اجتماعی، اقتصادي و  که قادر به  مردم  میان

رمایه اجتماعی کل جامعه را گردد و از این طریق سباعث ایجاد روابط افقی و عمودي در جامعه می

 نماید.تقویت می
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(مانند  جنسهاي همتنها گروه یگروهدرونسرمایه اجتماعی  :یگروهدرونسرمایه اجتماعی 

 .زند و اثر منفی بر معاشرت پذیري اجتماعی داردارتباطات محدود با دوستان و خانواده) را پیوند می

) سرمایه برون 2003( 1به نقل از دیک و اسمولدرس )2000پاتنام ( سرمایه اجتماعی برون گروهی:

(تعامل افراد با خارج از محیط بسته) تعریف  هاي اجتماعی گوناگونرا به عنوان پل ارتباطی گروه گروهی

 ).1387کند و اثر مثبت بر رشد و سرمایه اجتماعی دارد (خواجه دادي و همکاران، می

 هاي سرمایه اجتماعیمؤلفه -2-2-3-8
 شود که این سرمایه داراي دو جزء است:ات مربوط به سرمایه اجتماعی مشخص میبا بررسی ادبی

لفه حکایت از آن دارد که افراد در فضاي اجتماعی با یکدیگر پیوند ؤاین م :الف) پیوند عینی بین افراد

 تواند باشد:دارند. این پیوندها از دو نوع می

ا اي بها و انواع پیوندهاي شبکهدوستی توانند به شیوه غیررسمی از طریق انتخابافراد می -1

 یکدیگر در ارتباط باشند.

ها و تواند از طریق عضویت رسمی در انجمنجدا از پیوندهاي غیررسمی با دیگران، فرد می -2

 هاي غیررسمی برحسبهاي داوطلبانه با دیگران در ارتباط باشد. پیوندهاي رسمی و شبکهگروه

هاي رسمی فراتر از شبکه اجتماعی ولی ادامه حیات پیوند شود،پیوند بین افراد تعریف می

 درونی است.

بر اعتماد و داراي  بایست داراي ماهیت متقابل، مبتنیهاي بین افراد میپیوند :ب) پیوند ذهنی

گروهی یا نهادي براي منافع خود  يهاتیهیجانات مثبت باشد. اعتماد به این معناست که افراد از موفق

 ).1386موسوي، شوند (نمیمند بهره

 هاي سرمایه اجتماعیرویکرد -2-2-3-9
سرمایه اجتماعی جمعی شامل دو  .جمعی و فردي تقسیم کرد رویکرد توان بهسرمایه اجتماعی را می

فردي شامل سه بعد تعامل اجتماعی، حمایت اجتماعی و  . رویکرداجتماعی است اعتمادو  سرمایهبعد 

                                                           
1. Dijk & Smulders 
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 عنوان دارایی فرد از سرمایه اجتماعی به فکیک سرمایه اجتماعی بهت .باشدساختار روابط اجتماعی می

عنوان دارایی اجتماع بسیار مهم است، زیرا خلط سطح فردي و جمعی سرمایه موجب ابهام در مصادیق 

 ).1388فولادیان، ( ددگرعنوان یک دارایی جمعی می و ناتوانی در سنجش سرمایه اجتماعی به

 اصلی سرمایه اجتماعی و نظرات پردازانهیرنظ -2-2-3-10
ا هنظرانی را که آنهاي متفاوت؛ دیدگاه صاحبفهم بهتر مفهوم سرمایه اجتماعی در برداشت منظوربه

اند مرور داده هاي نظري اصلی را شکلبخش بوده و رویکردهاي اخیر الهامهم به لحاظ تجربی در دهه

 نماییم.می

 بوردیو  -2-2-3-11
 ابیشکماي پایدار از روابط داند که از شبکهاي میافع واقعی یا بالقوهبوردیو سرمایه اجتماعی را جمع من

اي بکهشود. شبا عضویت در یک گروه حاصل می دیگربیانبه؛ آشنایی و شناخت متقابل یا شدهنهادینه

 "اعتبار"کند و آنان را مستحق که هر یک از اعضاي خود را از پشتیبانی سرمایه جمعی برخوردار می

). از نظر بوردیو ایجاد و اثربخشی سرمایه اجتماعی بستگی به عضویت در یک 1385د (بوردیو، سازمی

اند. این ها بنیان نهادههاي گروه را از طریق مبادله اشیاء و نهادگروه اجتماعی دارد که اعضاي آن مرز

اي کامل موعهروابط ممکن است از طریق کاربرد یک نام مشترك (خانواده، ملت، انجمن، حزب) و مج

ها براي نهادینه کردن، نظیر مبادلات مادي و نهادي تضمین شود. از نظر بوردیو حجم سرمایه از کنش

 اجتماعی در تملکّ یک فرد به دو مورد زیر بستگی دارد.

 اي مؤثر بسیج کند.تواند به شیوههایی که فرد میبه اندازه شبکه پیوند -1

 ها مرتبط است.نگی یا نمادین و ...) در تصرف کسانی که وي با آنبه حجم سرمایه (اقتصادي، فره -2

این بدان معنی است که سرمایه اجتماعی اگرچه به سرمایه اقتصادي و فرهنگی مورد تملک یک فرد، یا 

رگز ه حالبااینحتی مورد تملکّ کل مجموعه عواملی که وي با آنان مرتبط است قابل تقلیل نیست. 

 باشد.مستقل نمی کامل از آن طوربه
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طبیعی یا حتی یک  1اي از روابط یک ودیعههمچنین به اعتقاد بوردیو سرمایه اجتماعی به عنوان شبکه

، دیگرارتعببهآید، وقفه به دست میودیعه اجتماعی نیست بلکه چیزي است که در طول زمان با تلاش بی

آگاهانه یا ناخودآگاه است که هدفش  گذاري فردي یا جمعی،شبکه روابط، محصول راهبردهاي سرمایه

و قابلیت استفاده دارند. بوردی درازمدتروابط اجتماعی است که مستقیماً در کوتاه یا  بازتولیدایجاد یا 

 شرتمعا"شود، به تعبیر خود ها نصیب افراد میتوجه خود را براي فوایدي که از برکت مشارکت در گروه

سازد، ولی معتقد است برخورداري افراد متمرکز می "اجتماعی پذیري عمدي باهدف دسترسی به منابع

 کمابیشهاي ها در گروه یکسان نیست؛ هر گروه براي خود شکلموقعیت آن واسطهبهاز منافع گروهی 

سازد تا تمامیت سرمایه اجتماعی را که اساس موجودیت گروه است دارد که قادرش می ايشدهنهادینه

یگر د درجاییت)، در دستان یک عامل واحد یا گروه کوچکی از عوامل متمرکز کند. (بیشتر خانواده یا ملّ

ار هاي بسیها سودها و بسته به میزان سرمایه آننویسد که افراد مختلف از طریق نمایندگی گروهمی

گی دهاي تفویض اختیار و نماینسازوکار چراکهآورند؛ نابرابر از سرمایه (اقتصادي، فرهنگی) به دست می

ي ااستفاده از سرمایهو سوء ومیلحیفهاي یابد بذرکه به منزله شرط تمرکز سرمایه اجتماعی معنا می

قات در میان طب تنهانهنابرابري و رقابت بر سر منابع  درنتیجهآورد، نیز در خود دارد. را که گروه گرد می

اد نیز جریان دارد و لذا سرمایه اجتماعی ها و در میان افرهاي ممتاز جامعه، بلکه در درون گروهو گروه

 ).1385کند (بوردیو، می بازتولیدفرد را  درنتیجهاز نظر بوردیو ابزاري است که وضعیت گروه و 

 جیمز کلمن -2-2-3-12
واحدي  ءیشود. سرمایه اجتماعی شسرمایه اجتماعی با کارکردش تعریف می )1926( به نظر کلمن

 ست که دو ویژگی مشترك دارند:هاي گوناگونی انیست بلکه انواع چیز

هایی که حیات اجتماعی اي از یک ساخت اجتماعی هستند (عناصر و پیوندها شامل جنبهالف) همه آن

 بخشند).را تداوم می

                                                           
1. Given 
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 )اعم از اشخاص حقیقی یا عاملان حقوقی(هاي معین افرادي را که در درون ساختار هستند ب) واکنش

پذیر خواهند بود امکان یافتنیندستهاي معین را که در نبود آن کند و دستیابی به هدفتسهیل می

 ).2001کلمن، ( سازندمی

هاي خصوصی که در نظریه اقتصاد نئوکلاسیک هاي معینی دارد که آن را از کالاسرمایه اجتماعی ویژگی

 اند از:ها عبارتسازد. این ویژگیشود، متمایز میبحث می

 د، اگرچه این سرمایه منبعی است که ارزش استفاده دارد.شوبه آسانی مبادله نمی -1

                                                   برند نیست و این به از افرادي که از آن سود می کیچیهسرمایه اجتماعی دارایی شخصی  -2

 است. قرارگرفتهواسطه صفت کیفی ساختار اجتماعی است که فرد در آن 

 آورد.شخص خاصی آن را به وجود نمی هاي دیگر است و معمولاًفرعی فعالیتنتیجه  -3

تهلک مس تنهانهسرمایه اجتماعی در صورت استفاده بیشتر، برخلاف بعضی اشکال دیگر سرمایه،  -4

 ).1377(کلمن،  یابدشود بلکه افزایش مینمی

با  انکنشگرذاتی در ساختار روابط  رطوبهسایر اشکال سرمایه،  برخلافاز نظر کلمن، سرمایه اجتماعی 

یا در وسایل فیزیکی تولید  کنشگرانها حضور دارد. این سرمایه اجتماعی در خود هم در رابطه بین آن

تواند درست مثل اشخاص حقیقی هایی با اهداف مشخص و معین میسازمان ازآنجاکهایشان نهفته نیست 

تواند معادل سرمایه اجتماعی ن اشخاص حقوقی هم میها) روابط بیمثل شرکت( ندیآ حساببه کنشگر

ها سرمایه اجتماعی را براي که همه آن براي ایشان باشد. کلمن در ادامه مجموعه گوناگونی از منابع

 ).1377دهد (کلمن، قرار می یبررس مورددهند، عاملان تشکیل می

 هاتکالیف، انتظارات و قابلیت اعتماد ساختار -1

 لاعاتظرفیت بالقوه اط -2

 هاي اجرایی مؤثرها و ضمانتهنجار -3

 روابط اقتدار -4

 پذیرسازمان اجتماعی انطباق -5



45 
 

 سازمان تعهدي -6

تر ردههاي گستو بنابراین با شبکه دوطرفهاز نظر کلمن سرمایه اجتماعی نمایانگر منبعی از انتظارات 

 ).1377، گیرد (کلمنهاي مشترك، بالاتر از افراد قرار میارتباطات، اعتماد و ارزش

 رابرت پاتنام -2-2-3-13
گیرد و به چگونگی مفهوم سرمایه اجتماعی را فراتر از سطح فردي به کار می )1941(رابرت پاتنام 

ثیرات سرمایه اجتماعی بر نهادهاي أی و نوع تاي و ملّکارکرد سرمایه اجتماعی در سطح منطقه

ظور در دو مطالعه تطبیقی میان به همین من است. مندعلاقهدموکراتیک و در نهایت توسعه اقتصادي 

ایتالیا در شمال و جنوب در  سیتأس اي تازههاي منطقههاي مختلف در امریکا و همچنین حکومتایالت

سرمایه اجتماعی را در تقویت جامعه مدنی و کارآمدي دموکراسی و رشد و توسعه  ری، تأثهفتاددهه 

پاتنام  ثیر مثبت آن پی برده است.أ؛ و به نتیجه ت)1391، توسلی( قرار داده است یموردبررس رااقتصادي 

هاي نظام اجتماعی (مانند اعتماد اجتماعی، هنجارهاي سرمایه اجتماعی را آن دسته از عناصر و ویژگی

داند که هماهنگی و همکاري را در بین افراد یک جامعه براي هاي اجتماعی) میمعامله متقابل و شبکه

 ).1380(پاتنام،  کندهیل میدستیابی به سود متقابل تس

او براي فهم و ارزیابی سرمایه اجتماعی به چهار وجه تمایز اشاره دارد. پاتنام در این رابطه، سرمایه 

اي)، سرمایه اجتماعی متراکم در هاي دورهها یا مهمانیاجتماعی رسمی را در مقابل غیررسمی (انجمن

نگر (برحسب نگر در مقابل برونه اجتماعی درونمقابل سرمایه اجتماعی پراکنده و ضعیف، سرمای

 زنظراسرمایه اجتماعی محدود (بین افراد شبیه  تاًیاختصاص منافع به افراد غیر عضو یا عموم مردم) و نها

 ).1380(پاتنام،  سازدقومیت، سن) در مقابل اتصالی (بین افراد غیرمشابه) مطرح می

 فرانسیس فوکویاما -2-2-3-14
 سطح در( کلان سطح در را اجتماعی سرمایه پاتنام، مانند نیز فوکویاما) 1951( فوکویاما فرانسیس

 بحث مورد هايمؤلفه و است داده قرار یموردبررس) هاآن اقتصادي توسعه و رشد با ارتباط در و کشورها

 وي. شودمی تکرار نیز وي بحث در) همیاري و اعتماد هنجارهاي مدنی، مشارکت هايشبکه( پاتنام
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 ارایید منزله به را آن و کرده تأکید اجتماعی سرمایه جمعی خصلت بر صرفاً پردازاننظریه دیگر برخلاف

 مجموعه عنوانبه توانمی سادگی به را اجتماعی سرمایه وي نظر به است کرده تلقی جوامع و هاگروه

 که کرد تعریف) دوجانبه ارتباطات و تعهدات اداي صداقت،( غیررسمی هايارزش یا هنجارها از معینی

 سرمایه منابع ترینمهم هستند سهیم آن در است مجاز میانشان تعاون و همکاري که گروهی اعضاي

 ).1385فوکویاما، (اجتماعی  هنجارهاي و خانواده از است عبارت فوکویاما نظر از اجتماعی

 نان لین -2-2-3-15
 هاي هدفمند،ت که با کنشاز نگاه وي سرمایه اجتماعی به مثابه منابع نهفته در ساختار اجتماعی اس

 قابل دسترسی یا گردآوري است. از نظر لین سرمایه اجتماعی سه جز دارد:

 منابع نهفته در ساختار اجتماعی -1

 منابع اجتماعی گونهنیاقابلیت دسترسی افراد به  -2

 هاي هدفمند.منابع اجتماعی در کنش گونهنیاگردآوري  استفاده یا -3

کند و لذا سرمایه اجتماعی افراد ع را ثروت و پایگاه اجتماعی معرفی میوي منابع ارزشمند در اکثر جوام

هاي مستقیم یا غیرمستقیم دارد قابل ها پیوندهاي افرادي که فرد با آنرا برحسب میزان یا تنوع ویژگی

را دو عنصر مفهومی مهم سرمایه  "2ايهاي شبکهموقعیت"و  "1منابع نهفته"او داند. سنجش می

هاي اجتماعی را در ارتباط دو نوع ي افراد در روابط و شبکهگذارهیسرماکند و نتایج قلمداد میاجتماعی 

براي کنش ابزاري سه نوع بازگشت سرمایه  نماید.بندي میطبقه 4و کنش اظهاري 3کنش ابزاري

 کند؛ بازدهی اقتصادي (ثروت)، بازدهی سیاسی (قدرت) و بازدهی اجتماعی(بازدهی) را مطرح می

هاي بازدهی اجتماعی است. نویسد: به نظر من شهرت یکی از شاخص(شهرت) و براي مورد اخیر می

، ننظارت مساعد یا نامساعد درباره فرد در یک شبکه اجتماعی تعریف کرد (لی مثابهبهتوان شهرت را می

ابر از دست دادن اظهاري، سرمایه اجتماعی ابزاري است براي تحکیم منابع و دفاع در بر درکنش). 1999

                                                           
1. Embedded resource 
2. Network location 
3. Instrumental Action 
4. Experssive Action 
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کند؛ سلامت جسمانی، سلامت روانی و سه نوع بازدهی را در این رابطه ذکر می نیااحتمالی منابع. 

هاي اظهاري یکدیگر را تقویت هاي ابزاري و کنشرضایت از زندگی. وي معتقد است اغلب اوقات کنش

 ).1999، نکنند (لیمی

 فکري يهیسرما -2-2-4
ي اخیر در سطح جهانی مطرح است که به لحاظ نظري در چندسالهي فکري، موضوع جدیدي سرمایه

آید، میزان رشد و حساب میها بهبراي کشورها و سازمان پرارزشکه منبعی جاییاما از آن ؛است شده

یافتگی کشورها است. از سوي دیگر، شدن به شاخصی در توسعهي آن به سرعت در حال تبدیلتوسعه

ی اي کلیدي در رشد کارآفرینها و سرمایهافزاترین منابع شرکتیکی از ارزش عنوانهود بهاین منبع نامش

ي فکري، به یک الزام جدي در سطح و مدیریت سرمایه ، امروزه ضرورت توسعهروازاین .استمطرح شده

ر پایه منجر به تغییبا حرکت به سمت اقتصاد دانش و شدهتبدیل وکارکسبي کلان ملی و در عرصه

توان شاهد پدیداري اقتصادي مبتنی اطلاعات که می ايگونهبهاست. پارادایم حاکم اقتصاد صنعتی شده

ي فکري استوار است. به تعبیري ساده شاید بتوان و دانش بود، که اساس و بنیان آن بر محور سرمایه

منابعی نامشهود و پنهان، اصول، فرهنگ،  وعهشده از مجماي دانشی تشکیلي فکري را بستهسرمایه

از  منتج هاي منجر بهها، ساختارها، ارتباطات، فرآیندها و پردازشالگوهاي رفتاري، قابلیت، شایستگی

 .هاي ذهنی استوار استي برداشتدانش برپایه حساب آورد. اساسدانش، به

 درواقعشود. هایی ذهنی میمنجر به بروز پدیدههاي فیزیکی متمایز، هاي مختلف از پدیدهبرداشت

نمود هایی ذهنی بازاي شناختی به شکل پدیدههاي فیزیکی، تحت بازنمایی ذهنی در قالب رابطهپدیده

لسفی ي رویکردهاي فهاي گذشته برپایهاي است که از قرنشناختی، رابطه_ي تبادلییابند. این رابطهمی

ي ظریهي ذهن و نو از فلسفه ي ذهن برنتانوو از کانت تا فلسفه راي کلاسیک تا کانتگالگوهاي تجربه

دانش برنتانو تا پدیدارشناسی هوسرل و یا رویکردهاي پوزیتیویستی افرادي چون: فرگه، رایل، راسل، 

اي ترکیب، هالیتویتگنشتاین و ...، مورد توجه قرار گرفته است. براي نمونه به باور کانت، ذهن از طریق فع

هایی حسی برجاي ي خام اثرپذیريتفسیر، استنتاج و داوري، دریافت، نظم و معناي خود را بر ماده
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شناخت، آگاهی و دانشی  د.گیردانش شکل می درنهایتاهی و که از این دریچه شناخت، آگ گذاردمی

باره از خلال بازخوردهاي دریافتی از و دو هاي فردي و جمعی عمل کردهعنوان مبنایی براي کنشکه به

 .گیردها، در مسیر تفسیر، توسعه و تکامل قرار میکنش

این مسیر، در بررسی تاریخی زندگانی بشري، از روایت هابیل و قابیل و یادگیري تدفین از کلاغ و اساطیر 

هاي شده در شکلقلهاي منتهاي مختلف در کتاب مقدس، شاهنامه و افسانهابتدایی تا داستان قوم

 یريکارگبهبعدي، قابل شناسایی است. روندي که در مراحل بعدي، ضرورت  نسل بهمختلف از نسلی 

میان ملل  جوییعنوان ضرورتی براي بقا و برتريو انتقال دانش را به ابتکاراتی جهت ثبت، کسب، توسعه

 آوريفني، آثار مکتوب یونانی، ریاضیات هندي، هاي سومر. ابتکاراتی که در قالب لوحقرارداد موردتوجه

 ، همگیملل وجامانده از زندگی سایر اقوام هاي اطلاعاتی و حسابداري پارسی و آثار بهچینی، سیستم

 .کارگیري دانش استآرامی از به جریان نمایانگر

دانش  توجه به مروربه، محوردهی به علوم و رشد رویکردهاي انساني اهمیتبا آغاز رنسانس و توسعه

از سوي دیگر توجه به انسان در قالب رشد علم اقتصاد،  .برخوردار شد تريیافتهگسترشفردي از شکل 

زار ي ابنقش دانش در توسعه بهبود بههاي منتهی به انقلاب صنعتی، شناسی در سدهتجارت و جامعه

ي ها در جهت محاسبهقرن هفدهم نخستین تلاش ایجاد ارزش کمک بیشتري نمود. براي نمونه، در اواخر

نیروي کار در ثروت ملی توسط ویلیام پتی انجام گرفت. این روند با آغاز انقلاب صنعتی در قرن هجدهم، 

ي انسانی و نیروي کار توسط آدام اسمیت و یا تري برخوردار شد. توجه به ارزش سرمایهاز رشد افزون

وان ترا می ي تولید انگلي انسانی توسط ویلیام فارر تا متد هزینهسرمایه گذاريهاي ارزشطرح روش

تبع آن بسترسازي براي ایجاد مفهومی جدید ي انسانی و بههایی از بروز توجهات جدید به سرمایهنمونه

       .دانست ي فکرينام سرمایهبه

از  هچراکحساب آورد. در تغییر رویکردهاي سازمانی به ي عطفتوان نقطهي دوم قرن بیستم را مینیمه

دنبال ي نخست قرن بیستم بههایی که در نیمههاي جدید سازمانی، سازمانسو با طرح نظریهیک
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یافتند. از سوي دیگر، هاي نظري جدید دستگشتند، به بنیانمی وکاريکسبکارهاي جایگزین راه

ها به ارمغان ي بیشتري را براي سازمانافزودهخدمت بازارها ظاهر شد که ارزش نیازهاي جدیدي در شکل

زودي توانست ، بخش سومی را تجربه کرد که بهکشاورزي و، اقتصاد علاوه بر صنعت درواقعآورد. می

هاي جدید پیرامون نقش نسبت به آن دو بخش سنتی پیدا کند. با طرح نظریه توجهیقابلبرتري 

نی اشکال جدید کارآفری گیريشکل واطلاعات  آوريفنتبع آن گسترش توجه به و به طلاعات در سازمانا

 ردرسانی یافت. اشکال جدید خدمت ها توسعههاي ایجاد ارزش براي سازماني دستیابی و فرصتدامنه

د و پیوستاري از واقعیت ها را به دو بخش فیزیکی و مجازي تقسیم نموبا اطلاعات، سازمان ترکیب

عنوان که به آنچه، روازاینها قابل تصور کرد. فیزیکی مطلق تا واقعیت مجازي صد درصد را براي سازمان

ها مطرح بود، دچار تغییر و تحول شده و این تغییر بنیادین منجر به منبع ثروت براي جوامع یا سازمان

 مرور منجر به بیشترشدن تفاوت میانردید. این موضوع بهجوامع گ وکارکسبتغییر در اصول اقتصادي و 

بر ایجاد  مؤثرکه بر ضرورت توجه به منابع نامشهود  ها شدارزش دفتري و ارزش بازار شرکت

 .اي فراتر از محاسبات معمول، بیش از گذشته افزودافزودهارزش

رامون دانش را، از نخستین توجهات نظري ي شصت میلادي پیشاید بتوان مطالعات مچلاپ در اوایل دهه

 .حساب آوردي فکري بهبه مفاهیم مرتبط با سرمایه

آورد. در این  حساببهي فکري تر به مفهوم سرمایهتوان سرآغاز توجه گستردهي نود میلادي را میدهه

این موضوع جلب شد.  بهها نیز ي فکري، توجه سازماني سرمایهپردازي در حوزهي نظریهبا توسعه دهه

ي مشتري، معرفی جدید چون سرمایه هايمؤلفهي فکري و دانش، تعریف طرح مباحث مدیریت سرمایه

هاي سنجش و گسترش توجه به موضوعاتی چون: مالکیت فکري، حقوق انحصار معنوي، امتیازات مدل

 روند.این دهه به شمار می هايهاي تجاري و ... از ویژگیمالکیت فکري، برند، علامت

پذیرفته است، به نظر ي جاري صورتهاي گذشته و دهههایی که در دههبا توجه به تحقیقات و تلاش

سازي براي کشورها و هاي سرنوشتي آینده، سالهاي پایانی این دهه و آغازین دههرسد سالمی
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ي فکري امروزه مفاهیم سرمایه چراکهفکري باشد.  يي مدیریت سرمایههاي مختلف در حوزهسازمان

ها دیگر مراحل نخستین آزمایشگاهی و تحقیقاتی خود را سپري نموده و به ضرورتی در مدیریت سازمان

دهد که ضعف ها نشان میاست. بررسیي کشورها تبدیل شدهتر، راهبري توسعهو در سطح گسترده

دادن پنجاه و گاه هفتاد درصد پتانسیل حقیقی منجر به از دست ي فکريمدیریت و سنجش سرمایه

صورت) ( يي اظهارنامههاي آینده تهیهگردد. دور از ذهن نخواهد بود که در سالها میارزش شرکت

 وانعنالمللی و بهضرورتی براي پذیرش و رقابت در بازارهاي بین عنوانها بهي فکري شرکتسرمایه

 عنواني فکري بهحساب آید. از سوي دیگر، مدیریت و سنجش سرمایهگذاري بهشرطی براي سرمایهپیش

 نیز از اهمیت زیادي برخوردار است. سازمانیدرونضرورتی 

اي مدیریت دانش مورد توجه نویسندگان و مترجمان طور بسیار گستردههاي اخیر بهخوشبختانه در سال

ي ها پیرامون رابطهاما این توجه بسیار، ممکن است باعث بروز برخی برداشت ؛قرار گرفته استایرانی 

برخی بر این باور استوار شوند که مدیریت دانش همان  روازاین .ي فکري شودمدیریت دانش و سرمایه

ریت و کري و مدیي فسرمایه تاکنونکه  روستازایني فکري است. این برداشت بیشتر مدیریت سرمایه

هاي ایرانی نیز بنا بر گران قرار نگرفته است و سازمانپردازان و پژوهشنظریه موردتوجهسنجش آن، 

هاي یکی از جنبه عنوانکنند. هرچند مدیریت دانش بههمین برداشت، تنها به مدیریت دانش اکتفا می

ي فکري پیوستاري ي اثرگذاري سرمایهاما دامنه آید،حساب میي فکري بهي سرمایهمدیریت توسعه

هاي ، قابلیت سازمانی، روابط و همکاريسازمانیفرهنگتر از: کارکنان، مدیران، ساختارسازمانی، وسیع

 گیرد.بین سازمانی، ذینفعان، امتیازات انحصار معنوي، برند و ... را در برمی

 مفهوم و تعاریف سرمایه فکري -2-2-4-1
تفاده اس فکري همیشه مبهم بوده است و تعاریف مختلفی براي تفسیر این مفهوم مورد مفهوم سرمایه

 جايهبعملکرد  هايمحرك، منابع یا هاداراییاست. بسیاري تمایل دارند از اصطلاحاتی مانند  قرارگرفته

 رمالیغییا  واژه فکري را با کلماتی مانند نامشهود، بر مبناي دانش هاآنکلمه سرمایه استفاده کنند و 
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هاي قانونی) نیز تعاریف کاملاً متفاوتی ها (حسابداري مالی و حرفهکنند. بعضی از حرفهجایگزین می

 اند.که موجودیت عینی و فیزیکی ندارند، ارائه کرده ثابت غیرمالی هايداراییمانند 

 يارهدربري، به تحقیق مدیریت، علوم اقتصادي و حسابدا هايرشتهتعداد زیادي از محققان و دانشمندان 

 :اندپرداختهفکري و ابعاد مختلف آن  يسرمایه

فکري، ماهیت فرار و سیال دارد و زمانی که کشف شود و توسط سازمان استفاده شود، سازمان  يسرمایه

 ).1996(بونتیس،  رساندمیبه محیط رقابتی یاري  را در ورود

فکري، تجربه، رقابت و یادگیري سازمانی  هايارایید اطلاعات، دانش، از ايمجموعه فکري يسرمایه

فکري تمامی کارکنان، دانش  يسرمایه درواقعتواند براي ایجاد ثروت به کار گرفته شود. است که می

باعث منافع رقابتی مستمر  و گیردبرمیدر  افزودهارزشآن را براي ایجاد  هايتواناییسازمانی و 

 .)1997 ،(استوارت شودمی

س، بونتی( استاز دانش، در مقایسه با اطلاعات  مؤثر ياستفادهفکري، جستجو و پیگیري  يیهسرما

کنند: می تعریف طوراین را فکري يسرمایه ،2002سال  در خود مقاله در هالند، و بونتیس .)1998

نشان  خاصی از زمان در یک سازمان وجود دارد، ينقطهدر  که را دانش از ايذخیره فکري يسرمایه

 .است قرارگرفته موردتوجهفکري و یادگیري سازمانی  يسرمایهدهد. در این تعریف ارتباط بین می

فکري، عبارت است از دانشی سازمانی وسیع که براي هر شرکت، منحصر به فرد بوده و به  يسرمایه

 ،1نموریتس( دهدباق در حال تغییر و تحول، انطپیوسته خود را با شرایط  طوربهتا  دهدمیشرکت اجازه 

2000(. 

                                                           
1 Mouritsen 
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 مفهوم سرمایه فکري -2-2-4-2

عمده به افزایش آگاهی در  طوربهآغاز گردید و  1990فکري در سال  يسرمایه يدر زمینهتحقیقات 

فکري  يسرمایه بنديطبقه هايمدلناملموس در سازمان و گسترش  هايداراییمورد وجود و ارزش 

 .)2003، همکارانمار و ( شدمیمربوط 

 زیادي از هايگروهاخیر افراد و  هايسالفکري تعاریف متنوعی ارائه شده است. در  يسرمایهکنون از تا

فکري که مورد توافق همه باشد را  يسرمایهتا تعریفی استاندارد از  اندکردهگوناگون سعی  هايرشته

ست که پیشگامان تحقیق ا که در مورد آن اتفاق نظر وجود دارد این اينکته ).2007نظري، ( دهندارائه 

از: سویبی، استوارت، ادوینسون و مالون، سالیوان، بروکینگ  اندعبارتفکري  يسرمایه يزمینهو عمل در 

 .)2008، 1هونگ چائو( رزو 

و ارزش دفتري آن تفاوت  سازمانکه بین ارزش بازاري  اندداشتهرز و دیگران، ادوینسون و مالون بیان 

که این ارزش پنهان  اندداشتهبیان  هاآنزي بیش از یک ارزش پنهان نیست، که این چی وجود دارد

 فکري را بر آن اطلاق يسرمایهو نام  شود وتحلیلتجزیهناملموس شرکت  هايداراییبه مفهوم  تواندمی

فکري فقط درك و تشخیص  يسرمایهکه مفهوم  پنداردمیرز مسلم  ).2007و همکاران،  2کوهن( کردند

ا توضیح ارزش ضمنی یک سازمان نیست، بلکه هدف آن همچنین جابجا کردن نتایج تشخیص محض ی

 ).2006، همکارانچو و ( استجدید  هايارزشیا توضیح ارزش ضمنی سازمان به 

دانش  هايدارایی عنوانبهناملموسی است که همچنین  هايداراییمجموعه  ينمایندهفکري  يسرمایه

و تجهیزات یا موجودي کالا و  آلاتماشینفیزیکی همچون اموال،  هايداراییاز  هادارایی. این اندمعروف

 وانعنبه ايفزاینده طوربهو نقدینگی متمایز است و  هاگذاريسرمایهمالی همچون مطالبات،  هايدارایی

ي شامل فکر يسرمایه ).2006، 3راس( یابدمیاهمیت  شانرقابتی هاياستراتژيمنبع کلیدي شرکت در 

                                                           
1-  Hung-Chao 
2 - Cohen 
3-  Roos 
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آن بخش از کل سرمایه یا دارایی شرکت است که مبتنی بر دانش بوده و شرکت دارنده و مالک آن بشمار 

 ).1382انواري و رستمی، ( آیدمی

 فکري يهیسرما عناصر -2-2-4-3

وابسته است نشان داده  هم بهکه داراي سه جزء اساسی  ايمقوله عنوانبهفکري  يسرمایه طورکلیبه

 )2007، همکارانرامیرز و ( ايرابطه -ساختاري و سرمایه مشتري يسرمایهانسانی،  يسرمایه: شودمی

 .پردازیممی هاآنکه در ذیل به 

و  بونتیس( استموجودي دانش افراد یک سازمان  يدهندهنشانانسانی  يسرمایه ی:انسان يسرمایه -1

دانش ترکیبی، مهارت، تجربه و  عنوانهبانسانی  يسرمایه). 1385به نقل از قلیچ لی و مشبکی، دیگران 

 ،است و به سازمان خاصی تعلق ندارداین سرمایه متحرك  .شودمیافراد سازمان تعریف  یکایکتوانایی 

لاقیت خ يسرچشمهانسانی را  يسرمایه. استوارت شوندمیزیرا کارکنان مالکان سرمایه انسانی محسوب 

انسانی مهم است چون منبع استراتژیک خلاقیت براي  يمایهسر. به نظر بونتیس نیز داندمیو بصیرت 

 ).2007، نظري( آیدمی حساببهسازمان 

 شودمیدانش در سازمان  غیرانسانیذخایر  يهمهساختاري شامل  يسرمایه :ساختاري يسرمایه -2

امپیوتري، پایگاه ک هايبرنامهاختصاصی،  افزارهاينرم). آن شامل 1385به نقل از قلیچ لی و مشبکی، رز (

 وريبهرهکه  شودمیمشابه  هايدارایی، مارك تجاري و برداريبهره، ساختار سازمانی، حق ثبت و هاداده

 هاییداراییدسته از  آن ينمایندهساختاري  يسرمایه ).2010، 1ژگال( کنندمیدر سازمان را حمایت 

انسانی عامل اساسی در  يسرمایه). 2006مک گیل، ( هستنداست که از افراد درون سازمان مجزا 

سانی ان يسرمایهساختاري متکی به  يسرمایه، بنابراین رودمیساختاري به شمار  يسرمایهگسترش 

 باقی روندمیکارکنان شب به خانه  کههنگامیساختاري دانشی است که در شرکت  يسرمایه است.

 ).2007 نظري و هرمانس،( ستاساختاري  يسرمایه، بنابراین کمپانی مالک ماندمی

                                                           
1 - Zéghal 
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 اندئلقامشتري ارزشی است که مشتریان سازمان براي سازمان  يسرمایهمشتري:  -ايرابطه يسرمایه -3

. )همان( گیردمیارتباطات بین سازمان و مشتریانش شکل  وسیلهبه). این ارزش 2006(مک گیل، 

 ايهسازمانک شرکت، روابط آن با مردم و فکري شامل مواردي نظیر ارزش امتیازات تحت تمل يسرمایه

مرتبط با مشتریان، سهم بازار، نرخ حفظ یا از دست دادن مشتریان و همچنین سودآوري خالص به ازاي 

). در تعاریف جدید، مفهوم 1382ن به نقل از رستمی و رستمی، موریتسن و دیگرا( گرددمیهر مشتري 

که شامل دانش موجود در همه روابطی است  انددادهتوسعه  ايرابطه يسرمایهمشتري را به  يسرمایه

از قلیچ  به نقلبونتیس ( کندمییا دولت برقرار  هاانجمن، کنندگانتأمینکه سازمان با مشتریان، رقبا، 

 .)1385لی و مشبکی، 

 اهمیت سرمایه فکري در سازمان -2-2-4-4

ري و عملکرد اقتصادي از اهمیت تجا جوییرقابت، رشد و نمو، وريبهرهي، ورفکري در نوآ يسرمایه

 .دهندمیسازمان را افزایش  هايفرصت هادارایی). این 2003، 1لیو( استبرخوردار  ايفزایندهاساسی و 

کلی سازمان  وريبهرهفکري گام مهمی است در تعیین اینکه چگونه بهبود  يسرمایه گیرياندازه

فکري، شرکت یا سازمان  يسرمایهصحیح  گیريندازهادون ب ).2004، همکاران و 2مار( شود گیرياندازه

 .)همان( نیستو مدیریت قادر به تنظیم و تعیین استراتژي  شودنمی گیرياندازهصحیحی  طوربه

قرار گیرد و همچنین باید  موردتوجهفکري در تدوین و تنظیم استراتژي یک شرکت باید  يسرمایه

 ).2003، همکارانمار و ( آید حساببه هاشرکتآوري یکی از منابع عمده و اساسی سود عنوانبه

 برداريبهرهفکري موجب عدم توجه کافی مدیریت به آن خواهد شد که این عدم  يسرمایهناآگاهی از 

 ).2002و همکاران،  3تایلز( داردرا در پی  هاقابلیت افزودهارزشکامل از 

                                                           
1 - Lev 
2-  Marr 
3 - Tayles 
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شرکت یا سازمان مرهون توجه به دانش و  ريوبهرهنتیجه گرفت که موفقیت روزافزون و  توانمیپس 

 يسرمایه گذاريارزشو  گیرياندازهسنجش،  هايروشفکري است. با شناخت ماهیت، مدل و  يسرمایه

مهیا  هاسازمانو  هاشرکتمستمر بر آن در  نظارت وو کنترل  سازيبهینهو  ریزيطرحفکري، امکان 

 ).1382، همکارانرستمی و ( شدخواهد 

براي اینکه بتوانند در محیط رقابتی و متغیر امروزي قادر به عمل بوده و اثربخش باشند، لازم  هاسازمان

ی، کنون محوردانشنمایند. در محیط  گذاريارزشاست سطح سرمایه فکري خود را شناسایی، سنجش و 

 ندهکنفراهمچنین بلکه هم گرددمیسازمان محسوب  يسرمایهبخش  ترینمهم تنهانهفکري  يسرمایه

 يرمایهس يحوزهباید دانش خود را در  تنهانهبنابراین مدیران  ؛باشدمیمزیت رقابتی پایدار براي سازمان 

اختاري، س يسرمایهانسانی،  يسرمایه( آن هايمؤلفهفکري افزایش داده بلکه بایستی از طریق تقویت 

 .ر سازمان بپردازند)، به توسعه و گسترش این حوزه دايرابطه يسرمایه

 يسرمایهسازمان مرهون توجه به دانش و  ازپیشبیش وريبهرهگفت که اثربخشی و  توانمیدر پایان 

 ،ریزيطرحامکان  توانمیاین مهم،  گذاريارزشو  گیرياندازه هايروشفکري بوده و با شناخت ماهیت و 

 .راهم نمودمستمر بر آن را در سازمان ف نظارت و کنترل ،سازيبهینه

 فکري يهیسرما يهایژگیو -2-2-4-5
 از: اندعبارتکنند، نامشهود متمایز می هايداراییفکري را از این  يسرمایهکه  هاییویژگی

راي توانند بفیزیکی که فقط می هايدارایی برخلافهستند.  غیررقابتی هايداراییفکري،  هايدارایی

 طوربهتوان فکري را می هايداراییقرار بگیرند،  تفادهمورداسخاص  زمانیکدر  خصوصبهانجام یک کار 

 تواند، امکانهمزمان براي چند امر خاص به کار گرفت. براي مثال، سیستم پشتیبانی از مشتري می

معیارهاي برتري  ترینمهمخاص فراهم کند. این توانایی یکی از  زمانیکحمایت از هزاران مشتري را در 

 فیزیکی است. هايراییدافکري بر  هايدارایی
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به مالکیت شخصی ندارند، بلکه باید بین  شدنتبدیلاي، قابلیت رابطه يسرمایهانسانی و  يسرمایه

ه مراقبت نیاز ب هاداراییبنابراین، رشد این نوع از  ؛کنندگان مشترك باشندکارکنان و مشتریان و تأمین

فکري و عنصر اولیه و به منزله روح و فکر  يسرمایه يپایهانسانی اساس و  يسرمایه و توجه جدي دارد.

 را فکري يسرمایه کارکنان، که کنندمی بحث )،1997( همکارانش رس واست.  فکري يسرمایهمنابع 

 يرمایهس دهندهتشکیل عناصر کنند. مهمترینمی ایجاد فکریشان چالاکی و نگرش شایستگی، طریق از

. این سرمایه در پایان است هاآننیروي کار، عمق و وسعت تجربه  هايمهارتسازمان، مجموعه  انسانی

شود، اما سرمایه ساختاري و سرمایه روز کاري، با ترك سازمان از سوي کارکنان از شرکت خارج می

 مانند.بدون تغییر باقی می هماي حتی با ترك سازمان رابطه

 ايبر که هاییرشته يینهزم در هاآن ، دانشکار نیروي هايشایستگی و هامهارت سرمایه انسانی شامل:

 ست.ا هاآن رفتار و اخلاق و و استعدادها هستند يو ضرور مهم سازمان موفقیت

، تخصص، توانایی حل مسئله و هامهارتبروکینگ معتقد است که دارایی انسانی یک سازمان شامل 

باشد، این ممکن است بدین  رهبري است. اگر در یک سازمان، سطح گردش کارکنان بالا يهاسبک

 است. داده ازدستفکري را  يیهسرمامعنی باشد که سازمان این جزء مهم از 

 فکري يهیسرمامدیریت موفق  -2-2-4-6
زار فکري و آخرین اب يسرمایهبنگاه، لازم است درك بهتري از  يآیندهمثبت بر ارزش  تأثیرگذاريبراي 

ین عامل مهم ایجاد ارزش را داشته باشیم. رهنمود و مدیریت ا گیرياندازهموجود براي شناسایی، 

پنج گام اساسی را براي  ،1انجمن حسابداران رسمی آمریکا وسیلهبه منتشرشدهحسابداري مدیریت 

 :کندمیفکري تعیین  يسرمایهمدیریت موفق 

 فکري بنگاه يسرمایهشناسایی  -1

                                                           
1 AICPA 
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 ترسیم عوامل کلیدي ارزش -2

 فکري يسرمایه گیرياندازه -3

 فکري يسرمایهمدیریت  -4

 فکري. يسرمایهگزارشگري  -5

 فکري بنگاه يسرمایهشناسایی  -1

خودکار براي یک بنگاه ارزشمند  طوربهفکري  هايسرمایه. همه باشدمیارزش آن  گیرياندازهشامل 

زمانی ارزشمند هستند که به پیشبرد اهداف بنگاه کمک کنند. سرمایه فکري را  هاسرمایهنیستند. این 

 اینترنتی شناسایی کرد. هاينظرسنجیآموزشی یا از طریق  هايکارگاهاز طریق انجام مصاحبه،  توانمی

 يسرمایه گذاريارزشارزش آن را سنجید. هنگام  توانمیفکري شناسایی شد،  يسرمایهزمانی که 

پویا با  طوربهفکري به راهبرد بنگاه بستگی دارد و  يسرمایهفکري باید به خاطر داشته باشیم که ارزش 

 وابسته است. هاآنسایر منابع در تعامل و به 

 ترسیم عوامل کلیدي ارزش -2

ارزش، عواملی  هايمحركگیرد. منظور از ارزش، مورد ارزیابی قرار می هايمحرك ازنظرفکري  يسرمایه

 دهند. اینشوند و آن را تحت تأثیر قرار میفکري می يسرمایههستند که موجب تغییر در ارزش 

 هدفمند مشخص شوند. يبرنامهیک طرح استراتژیک و  اساس برباید  هامحرك

 فکري يسرمایه گیرياندازه -3

 ود.شآوري میفکري جمع يسرمایهگیري عملکرد اطلاعات مدیریتی دقیق و معناداري در رابطه با اندازه

 فکري موجود است. يسرمایهابزار و فنون زیادي براي سنجش 
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 فکري يسرمایهمدیریت  -4

 طمربو هايارزشیابیآن را مدیریت کرد. به کمک  توانمیشد،  گیرياندازهفکري  يسرمایهزمانی که 

رفته  زوالهروبفکري بهتر شده یا  يسرمایهسطوح فعلی عملکرد را بشناسیم، بفهمیم که آیا  توانیممی

در  توانمی. از این اطلاعات اندداشتهبر عملکرد اثر  هاییبرنامهیا  هافعالیتاست و پی ببریم چه 

 فکري استفاده کرد. يسرمایه، بررسی و آزمون راهبرد و مدیریت مخاطرات مرتبط با گیريتصمیم

 

 

 فکري يسرمایهگزارشگري  -5

اش در طول یک یا چند فکري يي سرمایهزمینهخارجی در رابطه با عملکرد سازمان در  هايگزارش

براي سهامداران داخلی و خارجی و بقیه افرادي که منافعی در  هاگزارشن شوند. ایدوره مالی فراهم می

 شرکت دارند مفید خواهد بود.

 پیشینه پژوهش -2-3
 در داخل کشور شدهانجامهاي پژوهش -2-3-1-1

مقایسه میزان رضایت شغلی کارکنان ستاد مرکزي «) در پژوهشی با عنوان 1396فرامرزي و همکاران (

نفر از  214 ، میزان رضایت شغلی»پایگاه انتقال خون استان تهرانسازمان انتقال خون و کارکنان 

کارکنان ستاد مرکزي و پایگاه تهران را مورد مقایسه قرار دادند. نتایج پژوهش نشان داد میانگین رضایت 

شغلی کارکنان پایگاه تهران بیشتر از کارکنان ستاد است و بیشترین نارضایتی، ناشی از متغیرهاي ارتقاء 

 ستان و ارتباط با همکاران است.سرپر

ابطه بین سرمایه اجتماعی، رفتار بررسی ر«اي در خصوص مطالعه ) در1393و همکاران ( دهقانی

 که داد نشان پژوهش این هايتهیافاند. پرداخته »شهروندي سازمانی و رضایت شغلی در بین پرستاران
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 و 95/2، 20/3یت شغلی پرستاران به ترتیب سرمایه اجتماعی و رضا میانگین رفتار شهروندي سازمانی،

رفتار شهروندي سازمانی، سرمایه   محل کار پرستاران بر میزان حقوق و دستمزدبود. میزان  20/2

بین رفتار شهروندي سازمانی، سرمایه اجتماعی و  ؛ همچنینداشت ثیرأها تاجتماعی و رضایت شغلی آن

 .داشتوجود  يمعنادار و رضایت شغلی رابطه مستقیم

 يهاشرکتدر  يوربهرهسرمایه فکري و  نیب) در تحقیقی به بررسی رابطه 1395اولی و همکاران (

پژوهش، بیانگر این  يهاهیفرضشرکت پرداختند. نتایج حاصل از آزمون  19شامل  يانمونهدارویی با 

انی در ایی سرمایه انسو کار شدهبکار گرفتهفکري، کارایی سرمایه  يهیسرمامطلب بود که از بین اجزاي 

، بدین معنا که هرچه باشدیممثبت  صورتبهارتباط دارد و این رابطه  يوربهرهبا  95/0سطح معناداري 

 هارکتشدر این  يوربهرهدارویی بیشتر باشد،  يهاشرکتدر  شدهگرفتهسرمایه انسانی و سرمایه بکار 

 .ابدییمافزایش 

 شغلی رضایت و اجتماعی سرمایه رابطه بررسی«قیقی تحت عنوان ر تح) د1393و همکاران ( بدالملکیع

اند. پرداختهبدنی نفر از معلمان تربیت 265که بر روي » همدان استان موردي مطالعهبدنی: تربیت معلمان

 رابطه هاآن ارتقاءهاي فرصت و بدنییتترب معلمان اجتماعی سرمایه بین به این نتیجه دست یافتند که

 اجتماعی سرمایه افزایش با رتحواض عبارت به است، مستقیم و مثبت رابطه این که دارد وجود ارينادمع

 .ابدییم افزایش آنان ارتقاءهاي فرصت معلمان،

تماعی با رضایت بررسی رابطه دینداري و سرمایه اج«ر تحقیقی تحت عنوان ) د1392(فردوسی نیک 

و رضایت شغلی معلمان رابطه مثبت و  يدارنیبین میزان دکه  داد نشان، »شغلی معلمان شهر یاسوج

داري وجود امعلمان رابطه مثبت و معن نوع شغلبین سرمایه اجتماعی و  . همچنینداري وجود داردامعن

درصد تغییرات  9/22 يدارنیعی و دهاي سرمایه اجتمالفهؤکه م دارد. نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد

 کنند.رضایت شغلی را تبیین می

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
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 با اجتماعی سرمایه رابطه شناختیجامعه بررسیپژوهشی که به  ) طی1391و همکاران ( نوابخش

 در که ندداد نشان پرداختند؛نفر از کارکنان شاغل در واحدهاي بهزیستی کرمانشاه  379 شغلی رضایت

 متغیرها سایر و در دارد شغلی رضایت با معناداري رابطه تحصیلات تنها اي،زمینه متغیرهاي بین

 مستقل متغیرهاي کلیه آمدهدستبه نتایج اساس بر نشد. مشاهده معناداري رابطهجنس  سن و همچون

، یافتهتعمیم اعتماد فردي، بین اعتماد اجتماعی، مشارکت اجتماعی، اعتماد اجتماعی، سرمایه شامل

با  معناداري و مستقیم رابطه مدنی مشارکت و غیررسمی مشارکت رسمی، مشارکت ادها،نه به اعتماد

 .دارند کاري محیط شرایطو  نوع شغل حقوق و دستمزد،

 اجتماعی سرمایه رابطه بررسی«) در پژوهش خود در خصوص 1391خواستی و غلامی کوتنایی ( یزد

نفر از کارکنان این سازمان  290بر روي » یرانا گاز ملی شرکت کارکنان بین در شغلی رضایت سازمانی و

ماد ها، اعتگیري، هنجارهاي سرمایه اجتماعی، بعد مشارکت در تصمیمنشان دادند که از میان زیر مقیاس

 رضایت شغلی است. کنندهتبیینترین متغیر و سابقه کار کارکنان مهم

سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی  نقشبررسی « اي در خصوصر مطالعه) د1389و مرادي ( حقیقتیان

انجام نفر از کارکنان اداره تعاون  270که بر روي » : استان کرمانشاهموردمطالعهکارکنان اداره تعاون 

ا بهاي بین افراد، اعتماد، مشارکت و تعهد سازمانی شبکهدادند، به این نتیجه دست یافتند که بین 

 نهاي سرمایه اجتماعی، اعتماد بیشتریلفهؤاز موجود دارد.  ررابطه مثبت و معناداشغلی  ارتقاءهاي فرصت

بر رضایت شغلی  ثیر معنادارأمتغیرهاي فردي، جنسیت ت همچنین از بر رضایت شغلی دارد.ثیر را أت

 .داشته و حاکی از رضایت شغلی بیشتر زنان نسبت به مردان بود

بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و «که در خصوص  ايبامطالعه) 1388و همکاران ( علیزاده اقدم

ه کانجام دادند، به این نتیجه دست یافتند  »رضایت شغلی کارکنان گمرکات استان آذربایجان غربی

ها متفاوت است و بین اعتماد، و پست سازمانی آن کاري محیط شرایطرضایت شغلی کارکنان با توجه به 

داري وجود دارد. بدین اکارکنان رابطه معن نوع شغل(سرمایه اجتماعی) با  انسجام و مشارکت اجتماعی
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معنی که هر چه قدر در گمرکات سرمایه اجتماعی بیشتر باشد رضایت شغلی کارکنان نیز بیشتر خواهد 

 .شد

بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی «) در تحقیقی تحت عنوان 1388کلانتري (

داد که بین سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی همبستگی نشان » دبیرستان متوسطه شهرستان مراغه

 مثبت و معناداري وجود دارد.

بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی کارکنان ر پژوهشی به دنبال ) د1387( شیرین اسدي

که میان سطح سرمایه اجتماعی و دو متغیر داد  نشان پژوهش این يهاافتهیدانشگاه کردستان بود؛ 

ت شغلی (حقوق و دستمزد، نوع شغل) همبستگی معناداري وجود دارد. همچنین نتیجه بررسی رضای

تحلیل رگرسیون رضایت شغلی با متغیرهاي سرمایه اجتماعی (اعتماد به خود، اعتماد به خانواده، اعتماد 

تنها اعتماد ی) نیز نشان داد که از این میان ررسمیغبه دوستان و همکاران، اعتماد به نهادهاي رسمی و 

به دوستان و همکاران و اعتماد به نهادهاي رسمی تأثیر مثبت و معناداري بر رضایت شغلی کارکنان 

 دانشگاه کردستان داشته است.

به بررسی نقش سرمایه اجتماعی در ایجاد سرمایه  نامهپرسش)، با استفاده از 1385قلیچ لی و مشبکی (

ایرانی الف وب بودند از  خودروسازحقیق مدیران دو شرکت فکري پرداختند. جامعه پاسخگویان این ت

نفر  258شرکت ب  گویانپاسخجامعه  از ونفره  91نفر یک نمونه  500جامعه پاسخگویان شرکت الف 

نفره انتخاب شدند نتایج تحقیق بیانگر رابطه مثبت و معنادار بین سرمایه اجتماعی و  72یک نمونه 

با افزایش سرمایه اجتماعی سرمایه فکري در ابعاد انسانی ساختاري و  گردیعبارتبهسرمایه فکري است 

 است. یافتهافزایش ايرابطه

نقش تعاملی هویت سازمانی و هویت تیمی «) تحقیقی با عنوان 1393در ایران حسنی و همکاران (

از منکر و نهی  معروفامربهدر میان کارکنان ستاد احیاي » بر رضایت شغلی و رفتارهاي فرا نقش

معتبر را مورد  نامهپرسش 198نفري  300اند. آنان از میان جامعه آماري آذربایجان غربی انجام داده
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برایفلید و روته و براي  نامهپرسشگیري براي سنجش رضایت شغلی ابزار اندازه اند.بررسی قرار داده

ها از براي تحلیل داده اًضمناست.  بوده) 1992مائل و آشفورت ( نامهپرسشسنجش هویت سازمانی 

ند که ااند. آنان گزارش کردهکننده استفاده کردهضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه تعدیل

 ها ضریب همبستگیدار است. آناثر تعاملی هویت سازمانی و هویت تیمی بر روي رضایت شغلی معنی

چنین نتایج نشان داده که از روي هویت ماند. ه) گزارش کرده34/0هویت سازمانی و رضایت شغلی را (

 بینی نمود.توان رضایت شغلی را پیشسازمانی می

 يهاهیسرمافکري: مفهومی نوین در تقابل با  يهایبده با عنوان يامطالعه) 1393همکاران (نمازي و 

 ه آن افزایشبا محیطی روبرو هستند که مشخص هاسازماندر عصر فرا رقابتی امروز، انجام دادند.  فکري

 يهاچالشبراي استمرار و استقرار خود با  هاسازمان ازآنجاکهو پویایی است.  شدنیجهانپیچیدگی، 

و  هامهارتمستلزم توجه بیشتر به توسعه و تقویت  هاچالشاز این  رفتبروننوینی مواجه هستند، 

و  ردیگیمفکري صورت  يهیماسردرونی است که این کار از طریق مبانی دانش سازمانی و  يهاییتوانا

 يهیسرما. دانش و کنندیماستفاده  وکارکسببراي رسیدن به عملکرد بهتر در دنیاي  هاآناز  هاسازمان

 ادهدتشخیص  هاسازمانپایدار براي حصول و نگهداري مزیت رقابتی  يهاياستراتژ عنوانبهفکري نیز 

 فکري يهاهیسرمامخربی در درون  يهالیپتانساز وجود اخیر حاکی  يهایبررس است. با این وجود شده

است. هدف از انجام این پژوهش بررسی » فکري يهایبده«توسط آن به نام  جادشدهیاسازمان و ارزش 

ز ، این پژوهش انیبنابرافکري است.  يهاهیسرمافکري در نقطه مقابل  يهایبدهمفهومی نوین به نام 

فکري است. در این  يهایبدهدرباره مبحث  مندنظامچارچوبی  يارائهنوع توصیفی بوده و به دنبال 

است. نتایج  شده پرداختهفکري  يهایبدهمفهوم  يریگاندازهچارچوب به تعریف، نحوه شناسایی و 

فکري است که  يهاهیسرمابالقوه درون  يهالیپتانسفکري  يهایبدهکه  دهدیمپژوهش حاضر نشان 

در  هایبده. همچنین وجود این نوع از شودیمفکري  يهاهیسرما توسط جادشدهیاموجب تخریب ارزش 

 را به دنبال دارد. هاشرکتدرون سازمان، کاهش ارزش شرکت و افزایش احتمال بروز ورشکستگی مالی 
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فکري در  يهاهیسرماارزیابی میزان اهمیت ابعاد «عنوان با  يامطالعه) 1392همکاران (یادگاري و 

ند هست ییهاییدارافکري در یک سازمان  يهاهیسرماانجام دادند.  »منتخب شهر اصفهان يهاانمارستیب

 نیترمهم هامارستانیب. ابندییمبا به اشتراك گذاشتن با دیگران و گذشت زمان افزایش  هاآنکه ارزش 

از اهمیت بالایی  هاآنناملموس در  يهاییداراکه مدیریت  شوندیمخدمات سلامت محسوب  ارائهمراکز 

نخست میزان اهمیت هر یک  ستیبایم هانهیهزو  هاتلاشبرخوردار است. براي جلوگیري از بین رفتن 

اقدام نمود.  هاآنسپس در جهت رشد و مدیریت  شدهییشناسا هامارستانیبفکري  يهاهیسرمااز ابعاد 

خب منت يهامارستانیبفکري در  يهاهیسرماتعیین میزان اهمیت هر یک از ابعاد  هدف باتحقیق حاضر 

 1هانگ فکري بر اساس مدل يهاهیسرمادر هر بعد از  مؤثرشهر اصفهان و همچنین، تعیین فاکتورهاي 

در سه بیمارستان شهر اصفهان  1390پیمایشی بود و در سال -این تحقیق از نوع توصیفی .انجام گرفت

نفر از پزشکان و  3000آماري این پژوهش  يجامعه(شریعتی، امام موسی کاظم (ع) و امین) انجام شد. 

نفر به صورت تصادفی انتخاب شدند. روش گردآوري  200پرستاران بودند که از بین سه بیمارستان، 

ه مقایس محقق ساخته به دست آمد. نامهپرسشآن از طریق  يهادادهبود و  ياکتابخانهمباحث نظري آن، 

 يهیسرما يهاشاخصنشان داد که میزان اهمیت  3ین فرضی فکري با میانگ يهیسرما يهاشاخص

فرایند، بیشتر از متوسط و شاخص نوآوري، داراي اهمیت متوسط و  يهیسرماانسانی، بیماران، 

  .اطلاعات داراي اهمیت کمتر از سطح متوسط بوده است يآورفنمالی و  يهاشاخص

از اهمیت و ارزش یکسانی برخوردار نیستند،  هامارستانیبفکري در  يهاهیسرما: ابعاد يریگجهینت

راهم ناملوس را ف يهاهیسرمااز تمامی  يبرداربهرهاستفاده و  ينهیزمباید  هامارستانیببنابراین مدیران 

 .کنند و به این طریق باعث تولید علم، ثروت و نوآوري شوند

ه اجتماعی با سرمایه فکري و مدیریت رابطه سرمای« با عنوان يامطالعه) 1392همکاران (محسنی فرد و 

هدف این مقاله بررسی نقش انجام دادند.  »نآزاد اسلامی واحد ارسنجا مطالعه موردي: دانشگاه -دانش 

سرمایه اجتماعی بر عملکرد سرمایه فکري و مدیریت دانش در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

                                                           
1 - Hung 
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فی همبستگی، از نوع نظرسنجی است که از لحاظ زمانی توصی مورداستفادهارسنجان است. روش پژوهش 

. جامعه آماري این پژوهش را تمامی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی دیآیمیک پژوهش مقطعی به حساب 

نفر به دست  93واحد ارسنجان تشکیل داده است. نمونه آماري پژوهش با استفاده از جدول مورگان، 

ت استاندارد مدیری نامهپرسشاستاندارد سرمایه فکري بنتیس،  نامهرسشپاز  هادادهآمد. براي گردآوري 

پژوهش از  يهاهیفرضسرمایه اجتماعی استفاده شده است. براي آزمون  نامهپرسشدانش کوئینگ و 

 19نسخه  SPSS آماري افزارنرمآماري تحلیل همبستگی و تحلیل رگرسیون و با استفاده از  يهاروش

ام شده است. نتایج حاصل از این پژوهش بیانگر این است که به گونه کلی بین سرمایه انج لیوتحلهیتجز

اجتماعی و ابعاد آن با سرمایه فکري و مدیریت دانش رابطه مثبت معناداري وجود دارد. بر اساس 

ر د سازمان به شمار آید و يهاتیقابلبه عنوان یکی از  تواندیماین پژوهش، سرمایه اجتماعی  يهاافتهی

 .فکري و مدیریت دانش سازمان کمک بسیار نماید يهاهیسرماخلق و تسهیم دانش موجود در 

-بررسی رابطه بین سرمایه فکري با نوآوري سازمانی «با عنوان  يامطالعه) 1391همکاران (چوپانی و 

که  ییهاسازمانکه  دهدیمنشان  هاپژوهشانجام دادند.  »مطالعه موردي: شرکت سهامی بیمه توسعه

ه نوآورترند. این بدان دلیل است ک هاسازمانفکري دارند نسبت به دیگر  يهاهیسرمابیشتري بر  دیتأک

 باشدیمفکري و استفاده از دانش، یادگیري نیز بیشتر  يهاهیسرمابه علت وجود  ییهاسازماندر چنین 

 .نوآوري را در پی خواهد داشت یورکلطبهکه این به نوبه خود ارائه راهکارهاي جدید براي انجام امور و 

آن (سرمایه ساختاري، سرمایه  يهامؤلفهاز پژوهش حاضر بررسی رابطه بین سرمایه فکري و  هدف

نوآوري  ینیبشیپ) با نوآوري سازمانی و تعیین سهم نسبی هر یک از ابعاد در ناختیو سرمایه ش يارابطه

و از لحاظ  يکاربردپژوهش از لحاظ هدف،  روش .باشدیمسازمانی در شرکت سهامی بیمه توسعه 

 ازنفر  98، تعداد موردنظر يهاداده يآورجمعهمبستگی است. جهت  -، توصیفی هاداده يگردآور

قرار گرفت. جهت  یموردبررس موردمطالعهکارکنان، مدیران و معاونین شرکت سهامی بیمه توسعه 

) و 1998استاندارد سرمایه فکري بونتیس ( نامهشپرسمربوط به سرمایه فکري از  يهاداده يآورجمع

محقق ساخته ارزیابی گرایش به  نامهپرسشمربوط به نوآوري سازمانی نیز از  يهاداده يآورجمعبراي 
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 و 84/0 ترتیباز طریق ضریب آلفاي کرونباخ به  هاآننوآوري سازمانی استفاده شده است که پایایی 

اده استف گامبهگامهمبستگی پیرسون و رگرسیون  يهاآزموناز  هادهداآمد. جهت تحلیل  به دست 89/0

نتایج آزمون همبستگی پیرسون حاکی از آن بود که بین سرمایه فکري با نوآوري سازمانی رابطه  گردید.

سرمایه  يهامؤلفهمثبت و معناداري وجود دارد. همچنین نتایج آزمون همبستگی نشان داد که تمامی 

انسانی و ساختاري) با نوآوري سازمانی رابطه مثبت و معناداري دارد. نتایج تحلیل  فکري (مشتري،

سرمایه فکري، دو بعد سرمایه انسانی و مشتري  يهامؤلفهرگرسیون نیز حاکی از آن بود که از بین 

مانی ز، معیار ورود به معادله نهایی رگرسیون براي توضیح تغییرات نوآوري سانیبشیپمتغیرهاي  عنوانبه

 ینیبشیپسرمایه ساختاري به دلیل نداشتن سهم معنادار در  مؤلفهرا دارا هستند و  (متغیر ملاك)

گفت که اگر در سازمانی  توانیماین پژوهش  يهاافتهیبر اساس  .نوآوري سازمانی از معادله حذف گردید

 .کندیمازمانی توسعه پیدا فکري توجه شود، در آن سازمان، گرایش به نوآوري س يهاهیسرمابه مدیریت 

بررسی رابطه سرمایه فکري و اجتماعی با عملکرد سازمانی « با عنوان يامطالعه) 1390آذر (حسین پور و 

 نیترمهمنقش و عملکرد نظام بانکی کشور به عنوان یکی از انجام دادند.  »از نظر مدیران و کارکنان

ات به مردم و مشتریان، مشارکت فعال افراد سازمان، اقتصادي جامعه در ارتباط با ارائه خدم يهابخش

جذب و هدایت منابع مالی در توسعه اجتماعی و اقتصادي کشور بر کسی پوشیده نیست. از سوي دیگر 

نیازمند بهبود عملکرد بوده و  دائماًدر هر محیطی که فعالیت نمایند،  هاسازماندر دنیاي رقابتی امروز، 

بود در بررسی به يهاروشیکی از . رندیکارگبههت دستیابی به تعالی عملکرد باید تمام تلاش خود را ج

در آن است که این امر موجب اهمیت سرمایه فکري  رگذاریتأثکیفیت عملکردي سازمان، بررسی عوامل 

است که براي سازمان ارزش تولید  يمحوردانششده است. بنابراین سرمایه فکري شامل تمامی منابع 

ارتباطات  داشتن برهر سازمانی علاوه  علاوهبه .شوندینممالی سازمان وارد  يهاصورتی در ول کنندیم

، داراي نوعی رابطه با محیط پیرامونی و بیرون از سازمان است. این رابطه را که از نوع یسازماندرون

رد. ازمان قلمداد کبه نحوي به عنوان سرمایه اجتماعی آن س توانیماست،  ریرپذیتأثو  رگذاریتأثرابطه 

ه ب توانندیممهم سازمانی هستند که  يهاییداراو  هاتیقابلبنابراین سرمایه فکري و اجتماعی، داراي 
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وجه این مقاله با ت رونیازادر خلق و تسهیم دانش در بهبود عملکرد سازمان کمک بسیار کنند.  هاسازمان

 ، به دنبال آن استهاسازمانی در بهبود عملکرد سرمایه فکري و سرمایه اجتماع يرگذاریتأثبه اهمیت 

اري، ) و اجتماعی با ابعاد (ساختيارابطهتا الگویی مناسب از دو رویکرد فکري با ابعاد (انسانی، ساختاري و 

 روش تحقیق، توصیفی و. ) در بهبود عملکرد بانک توسعه صادرات ایران ارائه گردديارابطهشناختی و 

ي این تحقیق نیز مدیران، کارشناسان و کلیه کارکنان صف و ستاد سازمان مورد تحلیلی و جامعه آمار

که به  هددیمنتایج حاصل از این تحقیق با استفاده از آزمون فریدمن و ویلکاکسون نشان . مطالعه بودند

ترتیب بعد ارتباطی و انسانی (سرمایه فکري) و بعد ارتباطی و شناختی (سرمایه اجتماعی) بیشترین 

 .ثرات را بر عملکرد داشته استا

 در خارج کشور شدهانجامهاي پژوهش -2-3-1-2
ایت ، رضهاسازمانارتباط بین مسئولیت اجتماعی «) در تحقیقی به بررسی 2016( همکارانو  الحق اسرار

 245پرداختند. با استفاده از روش بررسی، » شغلی و تعهد سازمانی: مطالعه موردي در دانشگاه پاکستان

نشان داد که درك مسئولیت اجتماعی جمعی با  نتایج شد. آوريجمعدانشگاه  8کالج  14پاسخ از 

، برخی از اجزاي مسئولیت اجتماعی حالبااینرضایت شغلی و تعهد سازمانی در ارتباط بوده است، 

 در سطح رضایت شغلی روابط ناچیزي داشتند. هاشرکت

اثر مالکیت مدیریتی در رابطه بین عملکرد سرمایه « عنوان) در پژوهشی با 2016و همکاران ( 1نورادیوا

سال، دریافتند که اثر مالکیت  4مشخص براي  هايدادهشرکت با  46بر روي » فکري و ارزش فکري

ه پژوهش نشان داد ک همچنین مدیریتی رابطه غیرخطی بین عملکرد سرمایه فکري و ارزش فکري دارد.

 دارد. هاشرکتعملکرد سرمایه فکري اثر مثبتی بر ارزش 

 گیريجهتدیدگاه احساسی کار در رابطه بین «) در پژوهشی با عنوان 2016جانگ هون و همکاران (

به این نتیجه رسید که کار احساسی به طور واسطه، ارتباط مثبتی با گرایش » مشتري و رضایت شغلی

                                                           
1 Noradiva 
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ه مثبت اعلام شد مشتري و رضایت شغلی داشته است. همچنین حالت کارکنان با رضایت شغلی بالا

 است.

تـأثیر سـرمایه اجتمـاعی بـر عملکـرد      «)، در پـژوهش خـود بـا عنـوان     2015پـور ( چمنی فرد و نیک

نشـان داد کــه سـرمایه اجتمـاعی بـه صــورت     » اي رضــایت شـغلی کارکنـان  سـازمانی: نقـش واسـطه   

 مســتقیم و غیرمســتقیم بــر عملکــرد ســازمانی تــأثیر داشــته همچنــین افــزایش ســرمایه اجتمــاعی 

 شود.کارکنان سبب افزایش رضایت شغلی می

 شــغلی رضــایت اجتمــاعی و ايهــشــبکه«) در پــژوهش خــود بــا عنــوان 2009( 1لاي و یانــگ

از  جنبـه  سـه  بـر  را کـاري  اطلاعـات  مشـورتی  هـاي و شـبکه  دولتـی  هـاي شـبکه  تـأثیر  ،»پرسـتاران 

 بررسـی  تـایوانی  رسـتاران پ بـین  مزایـا) در  ارتقـاء و  و بـازخورد  انسـانی،  روابـط  شغلی (یعنـی  رضایت

 روحـی) و  حمایـت  کننـدگان فـراهم  عنـوان  دولتـی (بـه   هـاي شـبکه  بـین  کـه  ها دریافتندآن .کردند

 نـدارد  وجـود  پوشـانی کـاري) میزانـی هـم    اطلاعـات  کننـدگان فـراهم  مشورتی (به عنـوان  ايهشبکه

 داشتند. مثبت تأثیر شغلی رضایت يهمؤلف سه بر هر شبکه نوع دو هر کهاین و

 شـغلی  رضـایت  و بیمارسـتان  در اجتمـاعی  سـرمایه  بـین  رابطـۀ « ) در2009همکـاران (  و امـن 

 تفـاهم  بـا  را اجتمـاعی  ، سـرمایه »آلمـان  در بیمارسـتان  چهـار  از پزشـک  227 بـا مطالعـه   پزشـکان 

 مـورد  کلـی  گویـه  در یـک  را شـغلی  رضـایت  بـا  اخلاقـی  هـاي ارزش و هنجارهـاي مشـترك   مشاغل،

 و سـابقۀ  جنسـیت  سـن،  کـه  اول مرحلـۀ  در کـه  رسـیدند  ایـن نتیجـه   بـه  هـا دادند. آن قرار سنجش

 تبیـین  را شـغلی  رضـایت  تغییـرات  درصـد  9 شـدند، توانسـتند تنهـا    رگرسـیون  معادلـۀ  وارد کـار 

 افـزایش  درصـد  18 بـه  ضـریب تبیـین   و شـد  اضـافه  نیـز  کـار  میـزان  متغیـر  دوم، در مرحلـۀ  .کنند

 بـه  تعیـین  گردیـد ضـریب   رگرسـیون  معادلـه  وارد نیـز  اجتمـاعی  کـه سـرمایه   سوم لۀمرح یافت. در

 یافت. افزایش درصد 37

                                                           
1.Yang & Lai 
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ثیر میــزان ســرمایه أتــ بررســی«اي در خصــوص ر طــی مطالعــه) د2006( ســالار زاده و حســن زاده

نـوع   حقـوق و دسـتمزد،  کـه سـرمایه اجتمـاعی بـر      ددا نشـان » اجتماعی بر رضایت شـغلی معلمـان  

 معنادار دارد. ثیرأتتقاء معلمان ارهاي فرصت ،کاري محیط شرایط، شغل

ســرمایه اجتمــاعی و تــأثیر آن بــر رضــایت شــغلی «) در پــژوهش خــود در مــورد 2003وایــت بــرد (

نشــان داد کــه رابطــه رضــایت شــغلی و ســرمایه اجتمــاعی یــک رابطــه خطــی نیســت،   »کارمنــدان

ش سـرمایه  گونـه نیسـت کـه بـا افـزای     ایـن  دیگـر عبـارت بـه  باشـد؛ (منحنـی شـکل) مـی    بلکه نمـایی 

توانـد موجـب   اي مـی اجتماعی، رضایت شـغلی نیـز افـزایش یابـد بلکـه سـرمایه اجتمـاعی تـا انـدازه         

 "سـلمان "خشنودي کارکنان شود و پـس از آن میـزان تـأثیر منفـی دارد کـه البتـه بنـا بـه دیـدگاه          

 تواند از ویژگی خنثی بودن سرمایه اجتماعی ناشی شود.این پدیده می

بررســی تــأثیر ســرمایه اجتمــاعی بــر رضــایت و «ر پــژوهش خــود تحــت عنــوان ) د2003ریکوئینــا (

، سـرمایه اجتمـاعی را اعتمـاد، تعهـد، ارتبـاط و نفـوذ و       »کیفیت زنـدگی در محـیط کـار در اسـپانیا    

-گیـري چنـین مطـرح مـی    هـاي پیمـایش در نتیجـه   دانـد و بـا اسـتفاده از داده   روابط اجتماعی مـی 

اعی، ســطح بــالاتر از رضــایت شــغلی و کیفیــت زنــدگی را در کنــد کــه ســطح بــالاي ســرمایه اجتمــ

 کند.محیط کار ایجاد می

 دانشـگاه  سـه  کتابـداران  شـغلی  رضـایت  میـزان  بررسـی  خـود بـه   ) طـی مطالعـه  1999سـیپره ( 

 رضـایت  نظرسـنجی  فـرم "ز ا پـژوهش  ایـن  بـراي  وي .پرداخـت  کانـادا  "گبـگ " ایالـت  زبـان انگلیسی

 سرپرسـتی،  ارتقـا،  حقـوق، ( جملـه  از شـغلی  رضـایت  از وتمتفـا  جنبـۀ  9 کـه  "اسـپکتور  شـغلی 

 بررسـی  مـورد  را )کـاري  طبیعـت  ،همکـاران  بـا  رابطـه  ا،ه ـلدسـتورالعم  احتمـالی،  هـاي پاداش مزایا،

 گـروه  ایـن  کلـی  رضـایت  ج،نتـای  کـه  رسـید مـی  نظـر  بـه  چنـین  ابتـدا  در. کـرد  استفاده ،دادمی قرار

-دسـتورالعمل  و ارتباطـات  بـه  نسـبت  اییه ـینارضـایت  امـا  ؛دهـد مـی  نشـان  را کارشـان  از کتابـداران 

 میـان  در حقـوق  و ءارتقـا  هـا فرصـت  از رضـایت  میـزان  همچنـین . شـد  یافـت  مـدیران  اجرایـی  هاي

 .داشت قرار پایین سطحی در پژوهش، مورد جامعه کتابداران
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و  هـا مـدل فکـري: مطالعـه اکتشـافی و بررسـی      هـاي سـرمایه «تحقیقی را بـا عنـوان    1998 ،بونتیس

ــادا هــايســرمایه هــايســنجه ــین  » فکــري در کشــور کان انجــام داد. ایــن تحقیــق نشــان داد کــه ب

فکــري روابــط متقــابلی وجــود دارد و هــر ســه ســرمایه انســانی و ســاختاري و  هــايســرمایهاجــزاي 

 .)2000 ،1بونتیس(مشتري بر روي عملکرد تجاري داراي اثر خوبی هستند 

بررسـی سـرمایه اجتمـاعی بـا عملکـرد حکومـت در سـطح        «ه ) در ایـن مطالعـه ب ـ  2001( سیراتام 

ــوا يهــاشــهركاجتماعــات یعنــی  ــه ایــن منظــور از نظــرات حــدود   »آی نفــر از  100پرداخــت. او ب

بــه نظــرات شــهروندان  هــادادهمطالعــه خــود را تشــکیل داد.  يهــادادهاجتمــاع آیــوا،  114ســاکنان 

ــزان ســرمایه اجتمــاعی و پاســخگویی و کارآمــد  ــاره می ــی اشــاره داشــت.  يهــاحکومــتي درب محل

هـا نشـان داد کـه رابطـه روشـنی میـان سـرمایه اجتمـاعی و عملکـرد حکومـت           تحلیل رایس از داده

ــهروندان     ــتند، شـ ــتري داشـ ــاعی بیشـ ــرمایه اجتمـ ــه سـ ــهرهایی کـ ــود دارد. در شـ ــی وجـ محلـ

یـس  هـاي دیگـر را  محلی خـود را پاسـخگوتر و کارآمـدتر تعریـف کـرده بودنـد. تحلیـل        يهاحکومت

عمـومی شـهر ارتبـاط دارد.     يهـا پـارك هـا و  نشان داد که سرمایه اجتمـاعی بـا محافظـت از خیابـان    

اقتصـادي، ایـن روابـط بـه طـور معنـادار پابرجـا مـی        –حتی با کنترل کردن دیگر عوامـل اجتمـاعی   

 .)1389(ایزدي جیران و همکاران،  ندما

ا عنوان: مدل نگرش سرمایه فکري در نگرش ) نیز در دانشگاه پرتقال پژوهشی ب2010( 2فلیپا لپزادس

سرمایه انسانی انجام داده است، نتیجه این پژوهش این یافته را در بردارد که: مدیریت سرمایه انسانی 

همواره محققان دلسوز را به خود جلب کرده است. مدیران زمان زیادي را صرف یافتن بهترین راه تبدیل 

. در عصر دانش امروزي، شناختن و شناسایی بردارها و اندکرده ي مالیهاهیسرماسرمایه انسانی به 

ي سازمانی لازم و ضروري است. در نگاهی کلی هايفناوري فکري مرتبط با هاهیسرماي هاچارچوب

سانی ان ، منابعبردارندي انسانی را در هاهیسرماي از اگستردهي فکري که مجموع هاهیسرماگفت:  توانیم

                                                           
1 - Bontis 
2 Lopesdas 
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هستند،  مندبهرهیی که از مدیریت سرمایه فکري هاسازمانو  دهندیمی قرار وردبررسمخاص  طوربهرا 

ي مالی و اعتباري هاهیسرماي انسانی و تبدیل بهینه آن به ابزاري جهت ارتقاي هاهیسرمادر نگاه به 

 .کنندیمعمل  ترموفقسازمان خود 

و عدالت  اعتماد ي همکاري،رابطهك مطالعه تجربی از دانمار ) در2007کریستن، هاسلی و پترسن (

ي شغلی مخصوص سلامت هایژگیوي سرمایه اجتماعی بر تعدادي از هامؤلفه عنوانبه(انصاف) را 

ي سرمایه اجتماعی اعتماد هامؤلفهدریافتند که همسویی  هاآن جسمانی و روانی کارکنان مطالعه کردند.

 دریافتند در هاآنکارکنان داشتند. علاوه بر این، قوي با سلامت  نسبتاًو عدالت، رابطه مستقیم و 

 پایین بود. شدتبهیی که سرمایه اجتماعی در حد پایین بود، رضایت شغلی نیز هاسازمان

مایه ي سرمؤلفهپنج  ریتأث ) در سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاري،2003رکوئنا (

رتباطات و تأثیرگذاري) بر رضایت شغلی و کیفیت زندگی اعتماد، روابط اجتماعی، تعهد، ا( یاجتماع

ي سرمایه اجتماعی، اعتماد و تعهد هامؤلفهنشان داد که از بین  جینتا کاري را در اسپانیا بررسی کرد.

 .داشتند، تأثیر بیشتري بر رضایت شغلی هامؤلفهنسبت به دیگر 

دست یافتند که بین مدیریت استعداد با هاي خود به این نتیجه ) طی پژوهش2015و همکاران ( ۱مولر

ها باعث بهبود ساختار سرمایه اجتماعی ارتباط مستقیمی وجود دارد. وجود سرمایه اجتماعی در سازمان

ها باید به درستی مدیریت هایی موجود در سازمانشود. همچنین استعداداجراي مدیریت استعداد می

 شوند.

ارتباط رضایت شغلی و سلامت روان «اي با عنوان در مطالعه )2013بابایی نادینلویی و همکاران (

نشان داد که زنان شاغل رضایت بیشتري از شغل خود نسبت به مردان را نشان دادند. علاوه » کارمندان

ج تر بیشتر از کارکنان با سابقه کمتر است. همچنین نتایبر این رضایت شغلی کارکنان با سابقه طولانی

مثبت بین رضایت شغلی و سلامت روان کارکنان را تائید کرد. همچنین نشان داد  این پژوهش ارتباط

 شود.که رضایت شغلی باعث بهبود روابط اجتماعی کارکنان و کاهش افسردگی آنان می

                                                           
1. Moeller 
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 يبندجمع -2-4
 پیشرفت و بهبود در که نقشی دلیلبه  شغلی رضایت اهمیتملاحظه شد که  ،با توجه به نتایج تحقیقات

 شغلی علاوه مفهوم رضایت کهآنت دیگر به عل سوي از و دارد کار نیروي سلامت وشت بهدا وها سازمان

 علمی هايهحوز از بسیاري مشترك فصل وتلاقی  محل گاه پیچیده، و متعدد هايمفهوم و تعاریف بر

اتی خدم هايسازمانورزشی جزء  هايسازماناست، مورد توجه بسیاري از پژوهشگران قرار گرفته است. 

مشتریان از اولویت و اهمیت خاصی برخوردارند  هاسازمانبه اینکه در این  توجه باو  شوندمیمحسوب 

پس از آن پیرامون سرمایه . باشدمی موردتوجهاز شغلشان بسیار  هاآنتوانا بودن کارکنان و رضایت 

 و نیست خاص ايرشته مختصاجتماعی مطالبی ارائه گردید و نشان داده شد که سرمایه اجتماعی 

 و رشد هايشاخص تریناز مهم یکی عنوانبه و امروزه است و چندوجهی ايرشتهینب موضوعی درواقع

 جوامع در سیاسی و علمی، اقتصادي توسعه براي لازم شرط و است مطرح ايجامعه هر در توسعه

 زاآسیب عوامل شناخت به تاس لازم بنابراین؛ است اجتماعی سرمایه از قبولی قابل میزان وجود گوناگون

به سمت  و پرداخت اجتماعی همبستگی کنندهیتتقو عوامل نیز و سرمایه اجتماعی دهندهکاهش و

در این بخش مشخص شد  ذکرشدهاز طرفی دیگر با توجه به مطالب  .کرد حرکت کنندهیتتقوعوامل 

 تنهانه هاسازمان ها،ستراتژيا و اهداف به یابیدست براي لازم شرایط حداکثر کردن فراهم براي که

سعی  همواره بایستمی بلکه کنند مدیریت و گیرياندازه شناسایی، را خود نامشهود هايدارایی باید

نامشهود سرمایه  هايییدارایکی از این  .بخشند بهبود و ارتقا مستمر طور به را هادارایی گونهینا تا کنند

ن بخش به ضرورت توسعه و مدیریت سرمایه فکري، به عنوان یک . در ایباشدیمفکري کارکنان سازمان 

براي  هاسازمانپرداخته شد و مشخص شد که  وکارکسبالزام جدي در سطح کلان ملی و در عرصه 

و بقاء در محیط رقابتی و متغیر امروزي، لازم است سطح سرمایه فکري خود را شناسایی،  یاثربخش

ي دیگر، با توجه به پیشینه پژوهش حاضر، ابعاد سرمایه فکري و از سونمایند. يگذارارزشسنجش و 

سرمایه اجتماعی از عوامل تأثیرگذار بر رضایت شغلی می باشند که مطالعات اندکی در این رابطه صورت 

 گرفته است. 
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جا مورد این سه مقوله به صورت یک حالتابهدر این فصل، مشاهده شد که  شدهارائهبا توجه مطالب 

فکري  هايیهسرمامحقق در این پژوهش به دنبال بررسی ارتباط بین  روینازای قرار نگرفته است. بررس

 باشد.می اصفهان اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان در ادارات ورزش و جوانان استان و
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 مقدمه -3-1
فکري و اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان  هايسرمایهباط بین هدف اصلی از انجام این پژوهش، ارت

ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان است. در این بخش ابتدا به روش تحقیق اشاره، سپس به معرفی 

هاي شود. همچنین متغیرهاي پژوهش پرداخته میجامعه آماري تحقیق و شیوة انتخاب نمونه

ها و روش نامهها، روایی و پایایی پرسشآوري دادهابزار جمع ها وآوري داده، روش جمعموردمطالعه

 شود.ها شرح داده میداده وتحلیلتجزیه

 روش تحقیق -3-2
فکري  هايسرمایهارتباط بین  کهآن اصلی هدف به توجه با حاضر روش پژوهش توصیفی است. پژوهش

محسوب  کاربردي تحقیقات نوع زو اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان است، ا

روش تحلیل  نوع تر همبستگی ازدقیق طوربه و غیرآزمایشی هايطرح نوع از طرح لحاظ به شود.می

 است. شدهانجام میدانی شکل به پژوهشرگرسیون و 

 جامعه و نمونه آماري -3-3
دادند یل جامعه آماري این پژوهش را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان تشک

)418N=(  کلیۀ پژوهش در ادارات این استان مشغول به کار بودند. در این 1395-96که در سال 

 .شدند گرفته نظر در آماري جامعه عنوانبهرسمی، قراردادي، پیمانی و سایر،  از اعم کارکنان

ردید که با توجه نفر برآورد گ 201نمونه آماري در این پژوهش با استفاده از جدول کرجسی و مورگان، 

شهرستان  13تصادفی استفاده شد. به این صورت که  -به وسعت استان از روش نمونه گیري خوشه اي

 13شهرستان استان اصفهان با درنظرگرفتن تمامی جوانب انتخاب گردید و تمام کارکنان  24از مجموع 

 شهرستان به صورت کل شمار به عنوان نمونه در نظر گرفته شدند.
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 تحقیق ابزار -3-4
 شد، استفاده ايکتابخانه مطالعات از تحقیق پیشینۀ مورد در اطلاعات آوريجمع براي پژوهش این در

سرمایه نامه هایی نظیر برگه اطلاعات فردي، پرسشهاي پژوهش ابزارآوري دادههمچنین براي جمع

شد که در زیر  ادهاستف (پیوست الف) نامه رضایت شغلینامه سرمایه اجتماعی و پرسشفکري، پرسش

 شود.ها توضیح داده میاز ابزار هرکدامهاي ویژگی

 اطلاعات فردينامه پرسش -3-4-1
جنسیت، سن، هاي مربوط به است و در آن داده شدهتهیهدر راستاي پژوهش، این برگه توسط محقق 

 آوري گردید.هاي پژوهش جمعسطح تحصیلات، سطح سازمانی و سابقه خدمت نمونه

 فکري يهاهیماسرنامه پرسش -3-4-2
) استفاده 1391( زاده صالحنامه سرمایه فکري ، از پرسشهاي مربوط به متغیرآوري دادهجمع منظوربه

و سه خرده مقیاس سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري و سرمایه  سؤال 33نامه شامل شد. این پرسش

) تا خیلی 1از خیلی کم ( رتلیک ارزشی 5 در مقیاس سؤال هر پاسخ هايگزینه/مشتري است. ايرابطه

) مورد ارزیابی 1391( زاده صالحروایی و پایایی این ابزار توسط گذاري شده است. ) ارزش5زیاد (

ها ). همچنین در این پژوهش روایی آن=81/0α(است  شدهگزارش قبولقابلو در سطح  قرارگرفته

منصفانه  مقررات "سؤال  2بررسی و  مدیریت ورزشی، اساتید و کارکنان نظرانصاحبنفر از  10توسط 

این سازمان به تعهدات خود در قبال  "؛"، از سوي سازمان وجود داردکنندهتأمینبا  دوطرفهو 

یل به دلو استاد راهنما مربوطه  نظرانصاحببا توجه به نظر  "کندمیعمل  موقعبه کنندگانشتأمین

 30 مقدماتی ايحذف گردید. سپس در مطالعه موردنظربا موضوع تحقیق و جامعه  پذیريتعمیمعدم 

 نامهپرسش براي این کرونباخ آلفاي آزمون نتایج که شد توزیع آماري جامعه میان در نامهپرسش

)78/0α=به مربوط ) اطلاعات1-3جدول ( است. در گیرياندازه ابزار ثبات از حاکی که ) به دست آمد 

 است. شده سرمایه فکري آورده نامهپرسش
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 نامه سرمایه فکريبه پرسش مربوطهاي )، گویه1-3ول (جد

 نامهها در پرسششماره گویه ابعاد سرمایه فکري

 1-14 سرمایه انسانی

 15-22 سرمایه ساختاري

 23-31 /مشتريايرابطه سرمایه

 

 نامه سرمایه اجتماعیپرسش -3-4-3
) استفاده 2013نامه یان یو (پرسش هاي مربوط به متغیر سرمایه اجتماعی، ازآوري دادهجمع منظوربه

عامل کار تیمی، شناخت عموم کارکنان، تسهیم شناخت، تعهد  6سؤال و  17نامه شامل شد. این پرسش

از  لیکرت ارزشی 5 در مقیاس سؤال هر پاسخ هايگزینهمؤثر، مرکزیت و هنجارهاي مشارکتی است. 

نامه سرمایه اجتماعی نیز در پایایی پرسش. اندشدهبندي ) رتبه5موافقم ( کاملاً) تا 1مخالفم ( کاملاً

 ).=82/0αسطح قابل قبولی به دست آمد (

و تائید  موردبررسیمدیریت ورزشی، اساتید و کارکنان  نظرانصاحبنفر از  10روایی این ابزار توسط 

-پرسش 30 تیمقدما ايدر مطالعهگیري سرمایه اجتماعی نیز، سپس براي تعیین ثبات اندازه قرار گرفت.

) =81/0α( نامهپرسش براي این کرونباخ آلفاي آزمون نتایج که شد توزیع آماري جامعه میان در نامه

 به مربوط ) اطلاعات2-3جدول ( درنامه است. گیري پرسشدهنده ثبات اندازهکه نشان شد گزارش

 است. شده آورده سرمایه اجتماعی نامهپرسش
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نامه سرمایه اجتماعیبه پرسش بوطمرهاي )، گویه2-3جدول (  
 

 نامهها در پرسششماره گویه عوامل سرمایه اجتماعی
1-2 کار تیمی  

3-4 شناخت عموم کارکنان  

شناخت میتسه  7-5  

مؤثرتعهد   12-8  

13-15 مرکزیت  

16-17 هنجارهاي مشارکتی  

 

 نامه رضایت شغلیپرسش -3-4-4
که براي سنجش رضایت شغلی کارکنان  هستویه گ 13) شامل 2003نامه رضایت شغلی لینز (پرسش

گذاري ) ارزش5) تا کاملاً موافقم (1این ابزار بر اساس مقیاس لیکرت از کاملاً مخالفم (است.  شدهطراحی

 هايویژگیبررسی رابطه  ") در پژوهش خود تحت عنوان 1393اصغري و همکاران (شده است. 

نز نامه رضایت شغلی لی، پرسش"شهرستان شاهرود شوپرورآموزششخصیتی با رضایت شغلی دبیران 

دهنده ثبات ؛ که نشانند) گزارش کرد=85/0α(و پایایی این ابزار را مورداستفاده قرار داده ) را 2003(

مدیریت  نظرانصاحبنفر از  10نامه در پژوهش حاضر توسط نامه است. روایی پرسشگیري پرسشاندازه

 پرسشنامه 30 مقدماتی ايو تأیید قرار گرفت. همچنین در مطالعه ردبررسیموورزشی، اساتید و کارکنان 

 ) گزارش=79/0α( نامهپرسش براي این کرونباخ آلفاي آزمون نتایج که شد توزیع آماري جامعه میان در

  شد.

 هاي تحقیقآوري دادهروش جمع -3-5
ما با توجه به نظر اساتید راهن اي و بررسی پیشینه تحقیق و همچنینآوري اطلاعات کتابخانهپس از جمع

نامه نهایی آماده شد. در مرحله بعد آخرین آمار مربوط به ادارات ورزش و جوانان و مشاور پرسش
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با در نظر گرفتن اخذ شد. هاي استان اصفهان با مراجعه به اداره کل ورزش و جوانان استان شهرستان

نامه از دانشکده تخاب شدند. سپس با اخذ معرفیان شهرستان 24شهرستان از مجموع  13، تمامی جوانب 

بدنی دانشگاه صنعتی شاهرود و ارائه آن به دفتر آموزش اداره کل ورزش و جوانان استان و تأییدیه تربیت

 توضیحات با ارائه درنهایت و هاحراست اداره کل و هماهنگی با رئیس ادارات ورزش و جوانان شهرستان

 کارکنان به بخشیدن اطمینان و نامهپرسش تکمیل نحوة شرح تحقیق، موضوع اهمیت بر مبنی لازم

محقق  .شد آوريتکمیل جمع توزیع و پس از هاآنبین  هانامهپرسش اطلاعات، بودن محرمانه بر مبنی

نامه در بین کارکنان کرد و پس از کنار گذاشتن پرسش 201ماه اقدام به توزیع  2در بازة زمانی 

 قرار گرفت. وتحلیلتجزیهشده مورد نامه تکمیلپرسش 185دوش تعداد هاي مخنامهپرسش

 تحقیق آماري هايروش -3-6
 آمار توصیفی -3-6-1

 توصیفی آمار از نمونه هاياندازه توصیف و خام نمرات بنديطبقه کردن، خلاصه دادن، سازمان منظوربه

 .است شدهاستفاده) استانداردها انحراف و  درصدها میانگین، فراوانی،(

 مار استنباطیآ -3-6-2
 درمشخص شد،  اسمیرنف -آزمون کلموگروفها که با استفاده از داده رمال بودن متغیربا توجه به ن

 ضریب از متغیرها بین همبستگی تعیین منظوربهو  پارامتریک آماري هايروش از هاتحلیل ادامه

سته، عدم هم خطی و جهت بررسی پیش فرض هاي رگرسیون،نرمال بودن متغیر واب پیرسون همبستگی

براي تخمین روابط بین متغیرها از رگرسیون به و در نهایت  متغیرهاي مستقل و آزمون دوربین واتسون

 استفاده شد. 22spssافزار نرم از راستا این در .استفاده شد زمانهمروش 
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 مقدمه -4-1
ین فصل شامل دو بخش ا گردد.می وتحلیلتجزیهه تحقیق، شده از نمونيآورجمعدر این فصل، اطلاعات 

 هايهاي پژوهش و آزمون فرضیات تحقیق. در بخش اول مشخصات فردي، ویژگیاست: توصیف یافته

شود و در جدول و نمودار گزارش می صورتبههاي تحقیق جمعیت شناختی و فراوانی درصدي یافته

 گیرد.قرار می وتحلیلتجزیهمون آماري مورد بخش دوم فرضیات تحقیق با استفاده از آز

 اطلاعات توصیفی -4-2
 گردد:درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک جنسیت ارائه می )1-4(در جدول 

 توزیع فراوانی و درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک جنسیت )،1-4(جدول 

درصد  8/56درصد افراد را زن و  2/43نمونه تحقیق،  185شود از مجموع گونه که مشاهده میهمان
 دهد.افراد را مرد تشکیل می

 شود:درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک سن نمایش داده می )1-4( شکلدر 

 
 توزیع درصدي سن کارکنان )،1-4( شکل
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 درصد فراوانی جنسیت

 8/56 105 مرد
 2/43 80 زن
 100 185 کل
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سال و بیشترین  50) از نمونه تحقیق بیشتر از درصد 7/9( شده کمترین درصدبا توجه به اطلاعات ارائه

 قرار دارند. سال 40-31بین  درصد) 9/38( درصد

 شود:درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک سطح تحصیلات ارائه می )2-4(در جدول 

 توزیع فراوانی و درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک سطح تحصیلات)، 2-4(جدول 

درصد و  5/40با توجه به جدول، بیشترین میزان درصد مربوط به سطح تحصیلات کارشناسی ارشد با 

 باشد.درصد می 8/3بوط به سطح دکتري با رکمترین درصد م

 شود:نمایش داده می سطح سازمانیدرصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک  )3-4(در جدول 

 

 

 

 

 

 درصد راوانیف سطح تحصیلات

 7 13 دیپلم

 6/8 16 کاردانی

 40 74 کارشناسی

 5/40 75 کارشناسی ارشد

 8/3 7 دکتري

 100 185 کل
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 توزیع فراوانی و درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک سطح سازمانی )،3-4(جدول 

اي و درصد افراد کارشناس حرفه 9/64نمونه تحقیق،  185شود از مجموع اهده میگونه که مشهمان

 درصد در سطح مدیریت مشغول به خدمت بودند. 4/12

 شود:درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک سابقه خدمت ارائه می )4-4(در جدول 

 ه خدمتتوزیع فراوانی و درصد فراوانی نمونه تحقیق به تفکیک سابق )،4-4(جدول 

 درصد فراوانی سابقه خدمت
 7/22 42 سال 5کمتر 

 6/28 53 سال 6-10
 2/22 41 سال 15 -11

 5/26 49 سال 16بالاي 
 100 185 کل

 

سال سابقه  11-15درصد نمونه تحقیق  2/22گونه که در جدول مشخص است کمترین افراد همان
 سابقه خدمت دارند.سال  6-10درصد بین  6/28خدمت دارند و بیشترین افراد 

 

 

 تحقیقهاي یافتهتوصیف  -4-3

هاي آزمودنی هاي آماري مانند میانگین، انحراف معیارهاي توصیفی این پژوهش شامل شاخصیافته

 است. شدهارائه )5 ـ 4(در جدول  موردمطالعهباشد که براي کلیه متغیرهاي نمونه می

 درصد فراوانی رشته تحصیلی

 9/64 120 ايکارشناس حرفه

 7/22 42 کارشناسی ارشد

 4/12 23 مدیر

 100 185 کل
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 تحقیقهاي متغیر توصیف)، 5-4( جدول

 ماريهاي آشاخص

 متغیرها

انحراف  میانگین
 معیار

 62/0 99/2 سرمایه فکري

 ابعاد

 سرمایه فکري

 65/0 03/3 سرمایه انسانی

 76/0 93/2 سرمایه ساختاري

 71/0 96/2 اي/ مشتريسرمایه رابطه

 60/0 26/3 سرمایه اجتماعی

 

 

ابعاد سرمایه 
 اجتماعی

 77/0 44/3 کارتیمی

 80/0 28/3 شناخت عموم کارکنان

 72/0 13/3 تسهیم شناخت

 68/0 32/3 تعهد مؤثر

 77/0 13/3 مرکزیت

 89/0 30/3 هنجارهاي مشارکتی

 77/0 39/3 رضایت شغلی

 استنباطی يهاافتهی -4-4
 هادادهفرض نرمال بودن  -4-4-1

 گردد:موگروف اسمیرنوف ارائه مینتایج آزمون کل )6-4(در جدول 
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 اسمیرنف -نتایج آزمون کلموگرف )،6-4(جدول 

 

ها نرمال بوده و ، توزیع داده) p<05/۰( شدهآمده و سطح معناداري گزارشدستبا توجه به مقادیر به

 ها استفاده کرد.یل دادههاي آماري پارامتریک جهت تحلتوان از آزمونمی

 بررسی فرضیات -4-5
بین سرمایه فکري با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و براساس فرض صفر،  :1فرضیه 

 .داردنجوانان استان اصفهان ارتباط وجود 

 گردد:نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون براي بررسی این فرضیه ارائه می )7-4(در جدول 

 یغلش یتبا رضاو ابعاد آن  يفکر یهسرما ون ضریب همبستگی پیرسون براي بررسی رابطهنتایج آزم )،7-4( جدول

 

کارکنان ادارات ورزش و  یشغل یتبا رضا يفکر یهسرما ینبدهد نتایج جدول نشان میگونه که همان

 57/0آمده با ضریب همبستگی پیرسون برابر دست. رابطه بهجوانان استان اصفهان ارتباط وجود دارد

 سطح معناداري آمدهدستبه Z آزمون

 145/0 082/0 سرمایه فکري

 096/0 086/0 سرمایه اجتماعی

 20/0 066/0 رضایت شغلی

 رضایت شغلی تعداد آزمودنی 
R سطح معناداري 

 01/0 573/0 93 سرمایه فکري
 01/0 510/0 185 سرمایه انسانی

 01/0 557/0 185 سرمایه ساختاري
 01/0 486/0 185 ايسرمایه رابطه
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 یعنی با ؛و مثبت است این رابطه معنادار ،)>05/0p(آمده دستباشد با توجه به سطح معناداري بهمی

 .شودمیفرض صفر رد کند؛ بنابراین افزایش مؤلفه سرمایه فکري، رضایت شغلی نیز ارتقا پیدا می

بین ابعاد سرمایه فکري با رضایت شغلی کارکنان ادارات بر اساس فرض صفر،  :1-1فرضیه 

 .داردنورزش و جوانان استان اصفهان ارتباط وجود 

بین ابعاد سرمایه فکري با رضایت شغلی کارکنان ادارات  )7-4(شده در جدول با توجه به اطلاعات ارائه

راي ب آمده با ضریب همبستگی پیرسوندستورزش و جوانان استان اصفهان ارتباط وجود دارد. رابطه به

 48/0و  55/0، 51/0اي به ترتیب برابر با هاي سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري و سرمایه رابطهمؤلفه

باشد بنابراین فرض مثبت و معنادار می) P >05/0به سطح معناداري مشاهده ( بوده است که با توجه

هاي سرمایه فکري افزایش پیدا کند هر چه قدر مؤلفه .گیردمحقق مورد تأیید قرار میصفر رد و فرض 

 شاخص رضایت شغلی نیز بهبود خواهد یافت.

کارکنان ادارات ورزش و  بین سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی: براساس فرض صفر، 2فرضیه 

 .داردنجوانان استان اصفهان ارتباط وجود 

 گردد:نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون براي بررسی این فرضیه ارائه می )8-4(در جدول 
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 یغلش یتبا رضا و ابعاد آن یاجتماع یھسرمانتایج آزمون ضریب ھمبستگی پیرسون برای بررسی رابطھ  )،۸-٤(جدول 

 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان رضایت شغلی است که بین سرمایه اجتماعی با  نتایج جدول حاکی از آن

باشد با می 64/0آمده با ضریب همبستگی پیرسون برابر دست. رابطه بهاستان اصفهان ارتباط وجود دارد

 .شودمیصفر رد این رابطه معنادار است بنابراین فرض ) p >05/0(آمده دستتوجه به سطح معناداري به

 

سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان ادارات  ابعادبین براساس فرض صفر، : 1-2فرضیه 

 دارد.نورزش و جوانان استان اصفهان ارتباط وجود 

هاي سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان بین مؤلفه )8-4( جدولشده در با توجه به اطلاعات ارائه

 آمده با ضریب همبستگی پیرسوندستارتباط وجود دارد. رابطه به ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان

هاي کار تیمی، شناخت عموم کارکنان، تسهیم شناخت، تعهد مؤثر، مرکزیت و هنجارهاي براي مؤلفه

بوده است که با توجه به سطح  54/0و  45/0، 51/0، 55/0، 48/0، 57/0مشارکتی به ترتیب برابر با 

محقق مورد  صفر رد و فرض بنابراین فرض ،باشدمثبت و معنادار می) P >05/0معناداري مشاهده (

 رضایت شغلی اد آزمودنیتعد 
r سطح معناداري 

 01/0 64/0 185 سرمایه اجتماعی
 01/0 57/0 185 کارتیمی

 01/0 48/0 185 شناخت عموم کارکنان
 01/0 55/0 185 تسهیم شناخت

 01/0 51/0 185 تعهد مؤثر
 01/0 45/0 185 مرکزیت

 01/0 54/0 185 هنجارهاي مشارکتی
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هاي سرمایه اجتماعی افزایش پیدا کند شاخص رضایت شغلی نیز هر چه قدر مؤلفه .گیردتأیید قرار می

 بهبود خواهد یافت.

تواند رضایت شغلی کارکنان مینسرمایه فکري و ابعاد آن بر اساس فرض صفر،  :3فرضیه 

 ی کند.نیبشیپرات ورزش و جوانان استان اصفهان را ادا

 زمانمههاي سرمایه فکري و رضایت شغلی با روش نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه مؤلفه )9 -4(جدول 

 دهد:را نشان می

 نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه )،9-4(جدول 

 

 

 
 

اند را نشان بعد سرمایه فکري وارد مدل شده 3که هر درصورتی ، زمانهمنتایج تحلیل رگرسیون با روش 

 تغیرهايخودهمبستگی بین م ؛یکی از موارد مهم که باید در رگرسیون مورد توجه قرار گیرددهد. می

محاسبه شده است. اگر این آماره  مستقل می باشد که در جدول فوق از طریق آماره دوربین واتسون 

باشد، دلیل بر عدم رابطه خودهمبستگی بین متغیرها است که با توجه به آماره دوربین  5/2تا  5/1بین 

ون یگر که در تحلیل رگرسیواتسون، استفاده از تحلیل رگرسیون امکان پذیر می باشد. یکی از موارد د

است که این مورد با استفاده از بررسی عدم هم خطی متغیرهاي مستقل  ؛باید مورد توجه قرار گیرد

نشان دهنده  1/0آماره هاي عامل تورم واریانس و آماره تحمل بررسی می شود و مقادیر تحمل کمتر از 

اهده شده مشکلی در استفاده از تحلیل ).با توجه به مقادیر مش1،2009ي مشکلات جدي می باشد(فیلد

 رگرسیون مشاهده نمی گردد. 

                                                           
1 Field 

ضریب  متغیرها
 همبستگی

ضریب 
 تعیین

ضریب 
تعیین 
 شدهتعدیل

خطاي 
 ندارداستا

دوربین 
 واتسون

 57/1 633/0 32/0 33/0 57/0 سرمایه فکري
 رضایت شغلی
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شده دهد که ضریب تعیین تعدیلنتایج تحلیل رگرسیون با روش ورود مکرر در جدول فوق نشان می

باشد که این به می 33/0هاي سرمایه فکري با رضایت شغلی برابر چندگانه براي ترکیب خطی مؤلفه

درصد واریانس متغیر رضایت شغلی را تبیین  33 هاي سرمایه فکري حدودمعنی این است که مؤلفه

 کنند.می

سرمایه فکري و رضایت شغلی هاي ) حاصل از رابطه مؤلفهANOVA( انسیوارتحلیل  )10-4(جدول 

 دهد.را نشان می

 

 سرمایه فکري و رضایت شغلیهاي ) حاصل از رابطه مؤلفهANOVA( انسیوارتحلیل  )،10-4(جدول 

 
هاي ) ناشی از مؤلفهF = 13/30(در جدول فوق حاکی از آن است که اثر رگرسیون  شدهارائهاطلاعات 

توان عنوان در جدول فوق می آمدهدستبهآماري معنادار است. با توجه به نتایج  ازنظر سرمایه فکري

هاي مؤلفه رونیازاهاي سرمایه فکري وجود دارد. بینی رضایت شغلی از طریق مؤلفهنمود که توان پیش

 .)> 05/0p(باشند ی رضایت شغلی مینیبشیپسرمایه فکري واجد شرایط 

 ردد:گمشاهده میهاي سرمایه فکري ی رضایت شغلی بر اساس مؤلفهنیبشیپایج نت )11 -4(در جدول 

 

 

 

مجموع  منابع تغییر
 مجذورات

میانگین  درجه آزادي
 مجذورات

 معناداري Fنسبت 

 01/0 13/30 108/12 3 32/36 رگرسیون

 402/0 180 31/72 ماندهباقی

  183 64/108 کل
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 و رضایت شغلی هاي سرمایه فکرينتایج تحلیل رگرسیون چندگانه مؤلفه )،11-4(جدول 

دهد تنها نشان می) > p 05/0) و سطح معناداري (t( ری) و مقادB( ونیرگرسبا توجه به مقادیر ضریب 

مایه ي سرمایه انسانی و سرهامؤلفهو  باشدیمرضایت شغلی  کننده ینیبشیپسرمایه ساختاري  مؤلفه

 داري نبودند.ی کننده معنینیبشیپاین مدل در ي با توجه به سطح معناداري ارابطه

تواند رضایت شغلی کارکنان مینسرمایه اجتماعی و ابعاد آن بر اساس فرض صفر،  :4فرضیه 

 ی کند.نیبشیپجوانان استان اصفهان را ادارات ورزش و 

هاي سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی با روش نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه مؤلفه )12 -4(جدول 

 دهد:را نشان می زمانهم

 نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه )،12-4جدول (

 

 

 

 

مؤلفه سرمایه اجتماعی وارد  6که هر (ورود مکرر)، درصورتی زمانهمنتایج تحلیل رگرسیون با روش 

ذیر پندهد. با توجه به آماره دوربین واتسون استفاده از تحلیل رگرسیون امکااند را نشان میمدل شده

 داريمعنا t نسبت ضریب استاندارد ضرایب غیراستاندارد شاخص آماري
B  خطاي

 استاندارد
Beta 

 01/0 887/5  235/0 38/1 ضریب ثابت
 11/0 598/1 160/0 118/0 1189/0 سرمایه انسانی

 01/0 866/2 319/0 113/0 323/0 سرمایه ساختاري
اي/ سرمایه رابطه
 مشتري

166/0 096/0 154/0 729/1 08/0 

ضریب  متغیرها
 همبستگی

ضریب 
 تعیین

ضریب 
تعیین 
 شدهتعدیل

خطاي 
 استاندارد

دوربین 
 واتسون

 56/1 586/0 42/0 44/0 66/0 سرمایه اجتماعی
 رضایت شغلی
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دهد که ضریب تعیین باشد. نتایج تحلیل رگرسیون با روش ورود مکرر در جدول فوق نشان میمی

باشد می 42/0هاي سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی برابر شده چندگانه براي ترکیب خطی مؤلفهتعدیل

غیر رضایت شغلی درصد واریانس مت 42 هاي سرمایه اجتماعی حدودکه این به معنی این است که مؤلفه

 کنند.را تبیین می

و رضایت شغلی  سرمایه اجتماعیهاي ) حاصل از رابطه مؤلفهANOVA( انسیوارتحلیل  )13-4(جدول 

 :دهدرا نشان می

 

 

 یشغل یتو رضا یاجتماع یهسرماهاي ) حاصل از رابطه مؤلفهANOVA( انسیوارتحلیل  )،13-4(جدول 

هاي ) ناشی از مؤلفهF =14/23(در جدول فوق حاکی از آن است که اثر رگرسیون  شدهارائهاطلاعات 
توان عنوان در جدول فوق می آمدهدستبهه به نتایج آماري معنادار است. با توج ازنظرسرمایه اجتماعی 

-فهمؤل رونیازاهاي سرمایه اجتماعی وجود دارد. بینی رضایت شغلی از طریق مؤلفهنمود که توان پیش

و فرض صفر رد  )> 05/0p(باشند ی رضایت شغلی مینیبشیپهاي سرمایه اجتماعی واجد شرایط 
 .شودیم

-مشاهده میهاي سرمایه اجتماعی ی رضایت شغلی بر اساس مؤلفهنیبشیپنتایج  )14 -4(در جدول 

 گردد:
 
 
 

مجموع  منابع تغییر
 مجذورات

میانگین  درجه آزادي
 مجذورات

 معناداري Fنسبت 

 01/0 14/23 96/7 6 767/47 رگرسیون

 34/0 177 874/60 ماندهباقی

  183 64/108 کل
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 و رضایت شغلی هاي سرمایه اجتماعینتایج تحلیل رگرسیون چندگانه مؤلفه )،14-4(جدول 

 

و رضایت شغلی رابطه خطی وجود  هاي سرمایه اجتماعیدهد که بین مؤلفهنتایج جدول فوق نشان می

) فرض صفر رد > p 05/0) و سطح معناداري (t( ری) و مقادB( ونیرگرسدارد. با توجه به مقادیر ضریب 

ي کارتیمی، تعهد مؤثر و هادهد مؤلفهنشان می آمدهدستبهنتایج شود. و فرض تحقیق تأیید می

شاخت عموم کارکنان، تسهیم  کننده رضایت شغلی هستند و مؤلفهبینیهنجارهاي مشارکتی پیش

 داري نبودند.ی کننده معنینیبشیپاین مدل در شناخت و مرکزیت با توجه به سطح معناداري 

 

 

 

 

 

 

 

 

 داريمعنا t نسبت ضریب استاندارد ضرایب غیراستاندارد شاخص آماري
B  خطاي

 استاندارد
Beta 

 01/0 032/3  241/0 732/0 ضریب ثابت
 01/0 621/2 242/0 092/0 240/0 کارتیمی

شناخت عموم 
 کارکنان

044/0 084/0 045/0 522/0 60/0 

 42/0 795/0 084/0 112/0 089/0 تسهیم شناخت
 02/0 206/2 179/0 091/0 201/0 تعهد مؤثر
 91/0 104/0 009/0 084/0 009/0 مرکزیت

هنجارهاي 
 مشارکتی

217/0 075/0 251/0 896/2 01/0 
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 مقدمه -5-1
نتایج  و ویژه اهداف به توجه با و شدهمطرح خلاصه صورت به پژوهش هايفتهیا ابتدا فصل این در

انتها پیشنهادهاي کاربردي و موضوعاتی  در و گرفت خواهد قرار بررسی و بحث مورد دیگران هايپژوهش

 .گرددمیبراي مطالعات آینده ارائه 

 خلاصه تحقیق -5-2
ایش عملکرد شغلی کارکنان دارد و رضایت شغلی از جمله مفاهیمی است که نقش اساسی در افز

کننده بسیاري از متغیرهاي سازمانی است. مطالعات متعدد نشان داده است که رضایت شغلی از یینتع

ط به آنان به محی بستگیدلي، دلسوزي کارکنان نسبت به سازمان، تعلق و وربهرهعوامل مهم افزایش 

بستگی آنان به محیط کار و سازمان، تعلق و دلوري، دلسوزي کارکنان نسبت به کار و افزایش بهره

باشد وري میترین عامل بهرهافزایش کمیت و کیفیت کار است. نیروي انسانی داراي انگیزه مهم

 ).1383بحرالعلوم، (

فا ترین نقش را ایهاي اقتصادي، فیزیکی و انسانی مهمهاي سنتی مدیریت توسعه، سرمایهدر دیدگاه

هاي اقتصادي، فیزیکی و انسانی، عصر حاضر مدیران براي توسعه، علاوه بر سرمایهکردند، لیکن در می

معطوف دارند، زیرا بدون این سرمایه استفاده از دیگر  1ي اجتماعیباید نظر خود را بیشتر به سرمایه

 ري اجتماعی کافی است، سایپذیر نیست. در سازمانی که فاقد سرمایهبهینه امکان طوربهها سرمایه

در موفقیت یک سازمان و یک ملت  2ي انسانیشوند. در اینکه سرمایهمانند و تلف میها ابتر میسرمایه

اي دارد تردیدي نیست، ولی این سرمایه زمانی از اولویت بالاتري برخوردار است اهمیت راهبردي ویژه

ه ون و اعتماد متقابل بي همبستگی، همکاري، تعاکه منسجم و یکپارچه شود و این یکپارچگی در سایه

شود و این ي اجتماعی مبدل میي انسانی به سرمایهآید و در این صورت است که سرمایهوجود می

                                                           
1-Social Capital 
2- Human Capital 
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ا ی در سازمانهاي انسانی حتی اگر کند؛ در غیر این صورت، سرمایهیی ایجاد میافزاهمسرمایه است که 

 ).1376میرسپاسی، کنند (منفی ایجاد می 2رژيسین 1در کشور ماندگار شوند و فرار نکنند، به قول رابینز

باشد که منظور از روابط انسانی سرمایه اجتماعی سازمان چگونگی روابط انســانی داخل سازمانی می

 گیري روابطاین رفتار در سازمان باعث شکل .کیفیت همکاري، اعتماد متقابل و تعهد سازمانی است

دهد همچنین را در سازمان افزایش می کنندهیلقدامات تسهآن همکاري و ا شود که بر اساسکاري می

هایی که داراي سطوح بالایی از سرمایه اجتماعی هستند موفق تراز سایر رقبایی هستند که سازمان

 .)1998، 3ناهاپیتها جاري است (تري از سرمایه اجتماعی در آن سازمانسطوح پایین

انتقال و  غیرقابلگردد که غیرقابل تقلید و اي تأکید میندهکناز طرفی در عصر دانش، بر عوامل تعیین 

ها در گرو این منابع و کند و مزیت رقابتی سازماننادر و بادوام هستند و براي مشتریان ایجاد ارزش می

باعث ها قرار دارند. این امر ویژه انسانی است. این منابع در داخل سازمانهاي عمدتاً نامشهود بهدارایی

هاي فکري خود جلب کنند تا به ها و سرمایهها توجه خود را به درون سازماناست که سازمان شده

ها بودند که در هاي داخلی از شرکتها روي منابع و جنبهجا تمرکز سازمانمحیط سازمان خود. در این

این  شد کهها روي تعریف این منابع این موضوع آشکار شد. با تمرکز بیشتر سازمانمحیط یافت نمی

توانند شامل هر چیزي از قبیل وفاداري مشتري ها، بیشتر مبتنی بر دانش و اطلاعات هستند و میدارایی

هاي تکنولوژیکی یا فنی داخلی باشند و باید این نکته را خاطرنشان سازیم که این منابع گرفته تا مهارت

، 4و همکاران سازمانی هستند (گوپیتاهاي نامشهود داراي اثر مهمی بر فرایندهاي نوآوري و دارایی

2001.( 

هاي فکري و اجتماعی با رضایت شغلی ارتباط بین سرمایهبررسی هدف از انجام این تحقیق  روازاین

ها را با استفاده از بررسی اسناد بدین منظور داده ؛ کهکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان بود

                                                           
1- Robbins 
2 - Synergy 
3 - Nahapiet 
4. Gupta & et al 
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آوري نمودیم. اي و تحقیقات کشورهاي دیگر جمعیق مطالعات کتابخانهو مدارك موجود و مربوطه از طر

 و در قالب بررسی فرضیات تحقیق از پرسشنامه منظوربههاي مورد نیاز براي گردآوري اطلاعات و داده

 عملیات میدانی انجام گردید.

ماري شد. جامعه آباپیمایشی و از لحاظ هدف نیز این تحقیق از نوع کاربردي می -روش تحقیق توصیفی

که در سال  )N= 418( این پژوهش را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان تشکیل دادند

خوشه -گیري تصادفیگیري از روش نمونهدر ادارات این استان مشغول به کار بودند. براي نمونه 96-95

موردمطالعه قرارگرفته  شهرستان 13 ي استان اصفهانهاشهرستانکه از بین يطوربهاي استفاده شد. 

از جدول  ) با استفاده61( هانامهاست. در این پژوهش تعداد نمونه با توجه به تعداد سؤالات پرسش

پرسشنامه تکمیل  185شده یعتوز پرسشنامه 201نمونه انتخاب شد که از این  201کرجسی و مورگان 

 نمونه مورد تحلیل قرار گرفت. عنوانبهو 

)، 1391سرمایه فکري صالح زاده (هاي آوري اطلاعات لازم در تحقیق حاضر از پرسشنامهجمع رمنظوبه

) استفاده شد که 2003) و پرسشنامه رضایت شغلی لینز (2013( سرمایه اجتماعی یان یو پرسشنامه

 نظورمبهید رسیده بود. در تحقیق حاضر تائها در حد قابل قبولی به روایی و پایایی این پرسشنامه

 و رسم نمودار هاي آماري فراوانی، درصد فراوانیشاخص( یفیتوصي تحقیق از آمار هادادهوتحلیل تجزیه

اسمیرنوف، ضریب همبستگی پیرسون و آزمون  –آزمون کلموگروف ( یاستنباطو جداول) و آمار 

 استفاده گردید. 22نسخه  SPSS افزارنرم) با استفاده از زمانهمرگرسیون به روش 

 8/56درصد افراد را زن و  2/43نمونه تحقیق،  185نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که از مجموع 

درصد) از نمونه تحقیق بیشتر از  7/9درصد (دهد. از لحاظ سنی کمترین درصد افراد را مرد تشکیل می

ح تحصیلات قرار دارند. با توجه به آمار سطسال  40-31بین  درصد) 9/38درصد (سال و بیشترین  50

درصد و کمترین درصد مربوط به  5/40بیشترین فراوانی مربوط به سطح تحصیلات کارشناسی ارشد با 

درصد افراد کارشناس  9/64نمونه تحقیق،  185باشد. همچنین از مجموع درصد می 8/3سطح دکتري با 
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اري کمترین افراد درصد در سطح مدیریت مشغول به خدمت بودند و از لحاظ سابقه ک 4/12ي و احرفه

 6-10درصد بین  6/28سال سابقه خدمت داشتند و بیشترین افراد  11-15درصد نمونه تحقیق  2/22

 سال سابقه خدمت داشتند.

 یانگینمهمچنین نتایج توصیفی تحقیق نشان داد از بین سه متغیر، متغیر رضایت شغلی بیشترین 

 ) را دارند.99/2±62/0) و سرمایه فکري کمترین میانگین (77/0±39/3(

 يریگجهینتبحث و  -5-3
ي سازمان است و این امر صرفاً تحت تأثیر عوامل وربهرهرضایت شغلی از متغیرهاي مهم براي تعیین 

اقتصادي نیست، بلکه تابعی از کمیت و کیفیت روابط اجتماعی است. باید به این واقعیت توجه کرد که 

اي همه اعضاي جامعه آثار مثبت ندارد، بلکه در صورتی سرمایه اجتماعی حالتی خنثی دارد و همیشه بر

تواند مثبت باشد که بعد شناختی (مانند اعتماد اجتماعی) و بعد ساختاري سرمایه اجتماعی (که می

ی از این بعد است) هر دو به میزان بالایی در جامعه وجود داشته باشند جزئشبکه روابط اجتماعی 

 ).1393(عبدالمکی و همکاران، 

 .ین عوامل موفقیت در هر سـازمان اسـتترمهمبرخورداري از کارکنانی متعهد، آگـاه و وفـادار، از جمله  

اولویت اصلی در هـر سـازمانی بایـد جلـب و حفـظ کارکنان متعهد و شایسته باشد. ناکامی در تحقـق 

است. نیروي انسانی  اروککسبیی، عـدم رشـد و از دست دادن کاراایـن امر، به معناي از دست دادن 

هاي یانزتواند یم، موقعبهمتعهد در سازمان، با کردار و اعمـال خـود و اتخـاذ تصـمیمات صحیح و 

، ثـروت و فایـده افزودهارزش، همـواره بـراي سـازمان درواقعمادي را بـه زودي جبران و تأمین کند. 

 اید.افزیمهاي مادي سازمان یهسرما کند و بـریمایجـاد 

هاي فکري و اجتماعی با رضایت شغلی کارکنان ادارات یهسرماارتباط بین در این پژوهش به بررسی 

بین سرمایه  کهورزش و جوانان استان اصفهان پرداخته شد. نتایج حاصل از آزمون فرضیات نشان داد 

د کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان ارتباط وجورضایت شغلی اجتماعی با 
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)، 1391ي در تحقیقات دیگري همچون یزدخواستی و کوتنایی (ارابطهچنین  ).p،64/0=r>05/0دارد(

)، 1388)، کلانتري (1392)، فردوسی نیک (1393( )، عبدالملکی و همکاران1393دهقانی و همکاران (

فت و نتایج ) مورد بررسی قرار گر2009( )، امن و همکاران2003)، رکوئنا (2015( چمنی فرد و نیکپور

ی سرمایه اجتماعراستا با نتایج حاصل از این پژوهش مبنی بر ارتباط بین ها همسو و همحاصل از پژوهش

 صورتبه) نشان داد که سرمایه اجتماعی 2015. چمنی فرد و نیکپور (باشدمیکارکنان، رضایت شغلی با 

بب ایش سرمایه اجتماعی کارکنان سمستقیم و غیرمستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر داشته همچنین افز

 شود.افزایش رضایت شغلی می

. باشدرضایت شــغلی داراي ابعاد مختلفی از جمله ماهیت کار، همکاران، سرپرست، ارتقا و پاداش می

سازد تا حوادث و مشکلات دیگران را به شیوه یکسان درك و تفسیر سرمایه اجتماعی کارکنان را قادر می

ها را آید وظایف آنشود کارکنان در مواردي که براي همکارانشان مشکلی پیش میمینمایند که باعث 

یابد. ها را درك نمایند در نتیجه رضایت شغلی کارکنان در بعد همکاران افزایش میانجام داده و آن

ابط وعلاوه بر این سرمایه اجتماعی به عنوان چسب سازمانی شناخته شده است و باعــث بهبود و ارتقا ر

گردد کارمندان روابط خوبی با گردد که این موضوع به نوبه خود باعث میبین کارکنان ســازمان می

گردد. مدیران و مسئولان خود داشته باشند که باعث افزایش رضایت شغلی در بعد مدیر و سرپرست می

ردد و گولین سازمان میسرمایه اجتماعی باعث ارتقا روابط و اعتماد بین کارکنان با همکارانشان و مسئ

یابد در چنین محیطی کارمندان نسبت به وضعیت ارتقا شغلی و در نتیجه شفافیت سازمانی بهبود می

مدیران باید توجه داشته باشند که به دلیل متفاوت بودن  .پاداش و حقوق احساس بهتري خواهند داشت

مختلف متفاوت  هايدر سازمان هاي سازمانی مختلف سرمایه اجتماعیساختارها، اهداف و فرهنگ

 نوبههبتوان با راهکارهاي متفاوتی سرمایه اجتماعی را ارتقا داد تا ها میرغم ایــن تفاوتباشد ولی علیمی

نبود سرمایه اجتماعی  .سازمانی گردد يورخود باعث افزایش رضایت شــغلی و در نتیجه افزایش بهره

هاي مالی و فیزیکی خود ها نتوانند از سرمایهسازمان ددگرعلاوه بر کاهش رضایت شغلی باعث می

 .استفاده نمایند
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هاي سرمایه اجتماعی یعنی کار تیمی، شناخت بین مؤلفهاز دیگر نتایج این پژوهش مشخص شد که 

عموم کارکنان، تسهیم شناخت، تعهد مؤثر، مرکزیت و هنجارهاي مشارکتی با رضایت شغلی کارکنان 

 وانان استان اصفهان ارتباط وجود دارد.ادارات ورزش و ج

 ) و رکوئنا1391( )، یزدخواستی و غلامی کوتنایی1391این نتایج با تحقیقات نوابخش و همکاران (

 باشد.همسو می ) همخوان و2003(

ي سرمایه اجتماعی (اعتماد، روابط اجتماعی، تعهد، ارتباطات و ) تأثیر پنج مؤلفه2003رکوئنا (

ر رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاري را در اسپانیا بررسی کرد. نتایج نشان داد که از بین تأثیرگذاري) ب

غلی رضایت ش ها، تأثیر بیشتري برهاي سرمایه اجتماعی، اعتماد و تعهد نسبت به دیگر مؤلفهمؤلفه

 .داشتند

صمیم گذاران، تسیاست ها بهدر زمینه مدیریت سازمان باارزشیتواند جزئیات نگاهی به اجزا این رابطه می

ها ارائه نمایند. توجه به هریک از ابعاد سرمایه اجتماعی نکاتی را براي ما روشن گیران و مدیران بخش

 کننده رضایت شغلیگیرد. مزایاي مادي تنها تعیینسازد که گاه از دید مدیران مورد غفلت قرار میمی

اد در میان کارکنان یکی از عوامل مهم تأثیرگذار نیست در مقابل ایجاد و گسترش روابط مبتنی بر اعتم

باشد. عامل مهم دیگري در ایجاد رضایت شغلی فرهنگ سازمانی مبتنی بر در ایجاد رضایت شغلی می

 گیري رفتارهاياي سازنده براي شکلتواند زمینههمکاري و دوستی متقابل است. چنین فرهنگی می

و به تبع آن افزایش رضایت شغلی باشد. عامل مهم دیگر که  کارکنان در جهت افزایش سرمایه اجتماعی

قرار گرفت، مشارکت کارکنان در امور سازمان و هنجارهاي مشارکتی  موردبررسیدر این پژوهش 

باشد که از سویی به نحوه تفکر هاي سازمانی میباشد. این عامل خود نمادي از دموکراسی محیطمی

، نوعی سبک یادشده. نگاهی به عوامل گرددبازمیسوي کارکنان  مدیر و از سوي دیگر به پذیرش از

دل تواند به مهاي مدیریتی میسازد؛ که در صورت بررسی و ارتباط با سایر سبکمدیریت را آشکار می

 ها منجر شود.جدیدي از مدیریت در سازمان



100 
 

یمی، هاي کارته مؤلفههمچنین در این پژوهش نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چند متغیره نشان داد ک

بینی متغیر رضایت شغلی مؤلفه سرمایه اجتماعی توان پیش 6تعهد مؤثر و هنجارهاي مشارکتی از بین 

هاي درصد از واریانس کل تغییرات میزان رضایت شغلی به مؤلفه 42اساس نتایج حاصله  را دارند و بر

باشد ) همخوان می1392فردوسی نیک ( ) و2009شود که با نتایج امن و همکاران (سرمایه مربوط می

درصد تغییرات  9/22ي دارنیدي سرمایه اجتماعی و هامؤلفه کند کهوي در نتایج پژوهش خود بیان می

که  کندیموي بیان  باشدمی) ناهمخوان 2003وایت برد ( و با نتایج کنندیمرضایت شغلی را تبیین 

؛ باشدمیه خطی نیست، بلکه نمایی (منحنی شکل) رابطه رضایت شغلی و سرمایه اجتماعی یک رابط

نیست که با افزایش سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی نیز افزایش یابد بلکه سرمایه  گونهنیا گریدعبارتبه

ین که ا موجب خشنودي کارکنان شود و پس از آن میزان تأثیر منفی دارد تواندیم يااندازه تااجتماعی 

تواند ناشی از تفاوت در جامعه و محیط و می گرفتهانجامینکه در خارج از کشور ناهمخوانی با توجه به ا

 ها باشد.هاي کارکنان در جهت ایجاد انگیزش و رضایت شغلی در آننیازمندي

تایج ناز دیگر نتایج این پژوهش بررسی ارتباط سرمایه فکري و ابعاد آن با رضایت شغلی کارکنان بود که 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان ارتباط  یشغل یتبا رضا يفکر یهسرما ینبداد نشان 

کند؛ یعنی با افزایش مؤلفه سرمایه فکري، رضایت شغلی نیز ارتقا پیدا می وجود داردمثبت و معنادار 

اي همچنین مشخص شد بین ابعاد سرمایه فکري یعنی سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري و سرمایه رابطه

هاي سرمایه فکري افزایش پیدا رضایت شغلی ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد و هر چه قدر مؤلفه با

 ارانهاي صیادي و همککند شاخص رضایت شغلی نیز بهبود خواهد یافت که این نتایج با نتایج پژوهش

د. همچنین باشراستا و همسو می) هم2014) و دوستدار و همکاران (2013)، لونگو و مورا (1394(

-درصد واریانس متغیر رضایت شغلی را تبیین می 33 هاي سرمایه فکري حدودمشخص شد که مؤلفه

لی را بینی رضایت شغتنها مؤلفه سرمایه ساختاري توان پیش هاي سرمایه اجتماعیمؤلفه کنند و از بین

 باشد.دارا می
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ارکنان هاي شغلی کرت مثبت بر نگرشلونگو و مورا در پژوهشی نتیجه گرفتند که سرمایه فکري به صو

هایشان نتیجه گرفتند که همه ابعاد سرمایه تأثیرگذار است. دوستدار و همکاران و صیادي در پژوهش

 فکري بر رضایت شغلی کارکنان تأثیرگذار هستند.

رمایه (س گانه آنتوان گفت که بهبود وضعیت سرمایه فکري و ابعاد سهآمده میدستبا توجه به نتایج به

انسانی، سرمایه ساختاري و سرمایه مشتري) در سازمان، بر بهبود رضایت شغلی کارکنان سازمان 

نسانی وري نیروي اباشد و بهبود رضایت شغلی کارکنان نیز تأثیر زیادي بر بهبود بهرهتأثیرگذار می

جه ویژه کنند. هاي فکري سازمانشان توشود که مدیران به سرمایهسازمان دارد. لذا پیشنهاد می

در  هاي کارکنان سازمانشود که به شایستگیکه در زمینه ارتقاي سرمایه انسانی پیشنهاد میطوريبه

ابعاد دانش، مهارت و توانایی توجه ویژه شود، نظام جانشین پروري در سازمان طراحی و اجرا گردد. از 

ر گنان هوشمند (که امروزه با نام دانشریزي استراتژیک نیروي انسانی اقدام به جذب کارکطریق برنامه

طور مستمر و از طریق هاي کارکنان بهگردد، یادگیري در سازمان تشویق شود و مهارت) شودشناخته می

اي طراحی شود که از کارکنان سازمان و گونهسازمانی بههاي ضمن خدمت توسعه یابد، فرهنگآموزش

 شود که ساختار سازمانینه ارتقاي سرمایه ساختاري پیشنهاد میها حمایت نماید. درزمیهاي برتر آنایده

پذیري لازم برخوردار باشد، قوانین و مقررات دست و گیر پا و اضافی حذف گردند، از هماهنگی و انعطاف

هاي الکترونیکی در سازمان مراتب پیچیده و طولانی حذف شود، زیرساختهاي کاري زائد و سلسلهروش

بتوانند به اطلاعات سازمان دسترسی داشته  آسانیبهکه همه کارکنان سازمان  ايگونهبهتوسعه یابد 

ه و رضایت مشتریان توجه ویژ هاخواستشود که به باشند. در زمینه ارتقاي سرمایه مشتري پیشنهاد می

با ریزي در جهت بهبود ارتباطات ها برطرف گردد، اقدام به برنامهگردد و سعی شود که مشکلات آن

رسانی شود و به انتشار بازخور مشتریان در مشتریان شود، به کارکنان در زمینه نوع مشتریان اطلاع

 ریزي با استفاده از این بازخور مبادرت گردد.سراسر سازمان و برنامه
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 پیشنهادات تحقیق -5-4
 پیشنهادات کاربردي -5-4-1

م ضایت شغلی از جمله تسهیبا توجه به ارتباط مشاهده شده بین سرمایه اجتماعی و ابعاد آن با ر .1

ي و او حرفهتشـویق و تقویـت نهادهـاي اجتمـاعی، صـنفی  با شناخت، پیشنهاد می شود

ها بــا مشــارکت داوطلبانــه ي در سازماناحرفهي تخصصـی هاانجمنو  هاگروهتشکیل 

اهم ساخته همفکري بین افراد را فري تعـادل و تواند زمینهمیکه  نظرانصاحبکارشناسان و 

 هاي یکدیگر بیشتر آگاه سازد.منديها و توانها را نسـبت بـه مهارتآن و

با توجه به ارتباط مشاهده شده بین سرمایه اجتماعی و ابعاد آن با رضایت شغلی از جمله  .2

مورد توجه قرار جایی کارکنان چرخش شغلی و جابهشناخت عموم کارکنان، پیشنهاد می شود 

دهد کــه ضــمن شــناخت ها میاین فرصـت را بــه آنجایه جایی  گیرد.چرخش شغلی و

هاي سایر مشاغل و افـزایش توانمنـدي خـود، ارتباطات و تعامل خود را با وظــایف و فعالیت

روح اعتماد جمعی را گسترش بخشند که این امر موجب  درنتیجههمدیگر افزایش دهنـد و 

 .شودمینـان ي کارکتجربهتسهیم و تسهیل دانش و 

 و یابیدستقابلیت  منظوربهموجود در سازمان را شناسایی و سازماندهی کند و  دانش مدیر، .3

ضمنی  ، دانشهاشبکهاستخراج بهتر باید با ایجاد زمینه گسترش تعاملات انسانی و روابط بین 

 پنهان ذهن دانشگران را کشف و استخراج نماید. هايلایهموجود در 

ي ارتباطی بیشتر جهت هاکانالگیري و ایجاد یمتصمکارکنان سازمانی در امر هاي یتقابلاز  .4

 ارتقاي سرمایه اجتماعی کارکنان سازمان استفاده کنند.

 .مبتنی بر اعتماد در میان کارکنانایجاد روابط  .5

را  پاداش هاي خود را در ارزیابی عملکرد کارکنان اصلاح و سیســتم ارائهمدیران باید سیاست .6

 .گرددیمرضایت شغلی ء درست و منصفانه باعث ارتقا يهاقیا دهند چراکه تشوارتق
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تشویقی و انگیزشی  هايسیستمایجاد یک فرهنگ حمایتی از طریق طراحی  منظوربهتلاش  .7

 براي تقویت خلاقیت و نوآوري، یادگیري و توسعه منابع انسانی سازمان.

اي ه، دسترسی یکسان کارکنان به فرصتمدیران با پرداخت حقوق و پاداش مناسب و متناسب .8

پیشرفت، توجه ویژه سرپرستان به کارکنان، طراحی شغلی مناسب و ایجاد جو دوستانه و 

 صمیمی در سازمان موجبات رضایت خاطر کارکنان در محیط کار را فراهم کنند.

 پیشنهادات پژوهشی  -5-4-2
وري داده ها براي متغیرهاي با توجه به اینکه ابزار استفاده شده در این پژوهش جهت جمع آ .1

سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی در خارج از کشور طراحی شده است، به محققین آینده 

 پیشنهاد می شود ابزار بومی این متغیرها را طراحی کنند.

آزمون ابزار طراحی شده داخلی و ارائه الگوي سرمایه اجتماعی در سازمان هاي ورزشی  .2

 داخلی.

هش ها در زمینه رضایت شغلی پیشنهاد می شود تحقیقی با استفاده از باتوجه به کثرت پژو .3

 روش مروري در این زمینه انجام پذیرد.

ها انجام شود و شود مشابه این تحقیق در ادارات ورزش و جوانان سایر استانپیشنهاد می .4

 مقایسه گردد. باهمنتایج 

ها اعم از سایر ارگان بدنیهاي تربیتشود تحقیقات مشابهی در ادارهپیشنهاد می .5

 هاي نظامی و انتظامی صورت پذیرد.، وزارت علوم و ارگانوپرورشآموزش

 اهمبهاي ورزشی مختلف انجام شود و نتایج شود مشابه این تحقیق در فدراسیونپیشنهاد می .6

 مقایسه گردد.

 .موضوع مستقل پژوهش عنوانبه یادشدهتر هر یک از ابعاد یقدقبررسی  .7

 .ي یاد شده براي ارائه مدل مدیریتیهاشاخص استفاده از .8
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 یورزش هايداوطلبان در انجمن ریداوطلبان و غ یاجتماع هیسرما یبررس "ارشد:  نامهپایان، )1392( ي ا،اکبر .7

 .139-1 صشاهرود،  یدانشگاه صنعت و علوم ورزشی، بدنیتربیتدانشکده  ،"هادانشگاه

 یورزش هايداوطلبان در انجمن ریداوطلبان و غ یاجتماع هیسرما یبررس "ارشد،  نامهپایان، )1392( ي ا،اکبر .8

 .139-1 صشاهرود،  یدانشگاه صنعت و علوم ورزشی، بدنیتربیتدانشکده  ،"هادانشگاه

، "روییدا هايشرکتدر  وريبهرهرابطه بین سرمایه فکري و  ") 1395ح. و سعیدي م، ( زادهحاجیاولی م.  .9

 .91-73ص  :8، دوره 31، شماره حسابداري مالی و حسابرسی هايپژوهش

کارکنان  یشغل تیو رضا یتعهد سازمان ،یجانیرابطه هوش ه " )1392( ی م،لیاسماع م و کاشفك.  بازوند .10

 .143-125 : ص5، دوره 4، شماره یورزش تیریمد ،"استان لرستان بدنیتربیتاداره کل 

کارکنان  یشغل تیو رضا یتعهد سازمان ،یجانیرابطه هوش ه "، )1392( ی م،لیاسماع م و کاشفك.  بازوند .11

 .143-125 : ص5، دوره 4، شماره یورزش تیریمد، "استان لرستان بدنیتربیتاداره کل 

ارتباط بین سبک مدیریت با رضایت شغلی  ") 1383ح. امیرتاش ع. خیبري م و تندنویس ف ( بحرالعلوم .12

 .99-83: ص 1. دوره 4، شماره پژوهش در علوم ورزشی، "بدنی شاغل در تهرانتربیتکارکنان سازمان 
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 یبدنتربیتارتباط بین سبک مدیریت با رضایت شغلی کارکنان سازمان  ")، 1383بحرالعلوم و همکاران، ( .13

 ، شماره چهارم.پژوهش در علوم ورزشی، "شاغل در تهران

مترجم: خاکباز ا و پویان ح، چاپ "ماد، دموکراسی و توسعه)سرمایه اجتماعی (اعت ")، 1385بوردیو پ، ( .14

 .708اول، انتشارات شیرازه، تهران، ص 

مترجم: خاکباز ا و پویان ح، چاپ  "اعتماد، دموکراسی و توسعه سرمایه اجتماعی، ")، 1385بوردیو پ، ( .15

 .708اول، انتشارات شیرازه، تهران، ص 

مترجم: دلفروز م، چاپ اول، انتشارات غدیر (اسلام)،  ،"ي مدنیهادموکراسی و سنت ")، 1380پاتنام ر، ( .16

 .432تهران. ص 

 ملی کتابخانۀ " پردازش مدیریت"در بخش شاغل کارکنان شغلی رضایت میزان بررسی ") 1384ز، ( تهوري .17

 .46-25: ص 21، دوره 2، شماره ایران علمی مدارك و اطلاعات پژوهشگاه، "ایران اسلامی جمهوري

 .324، تهران، ص سمتچاپ دهم، انتشارات  ،"کار و شغل شناسیجامعه " )،1391( غ، توسلى .18

 پژوهشکده ، انتشارات)1387(ترجمه: دلفروز م  "اجتماعی سرمایه و اعتماد "، )2007(تونکیس ف،  .19

 اجتماعی، تهران. و فرهنگی مطالعات

استعداد (مطالعه موردي  بررسی و تحلیل عوامل سنجش مدیریت ") 1390سلطانی م، (ع و  حاج کریمی .20

 : ص9دوره  ،23شماره ، نشریه مدیریت فرهنگ سازمانی ،"آلات و تجهیزات صنعتی ایران)صنعت ماشین

95-116. 

بررسی نقش سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی کارکنان اداره تعاون مورد  ") 1389حقیقتیان م و مرادي گ، ( .21

 .130-115: ص 22، دوره 4شماره  کاربردي، شناسیجامعه، "مطالعه: استان کرمانشاه

بررسی نقش سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی کارکنان اداره تعاون مورد  ") 1389یان م و مرادي گ، (حقیقت .22

 .130-115: ص 22، دوره 4شماره  کاربردي، شناسیجامعه، "مطالعه: استان کرمانشاه

سنجش میزان رضایت شغلی کارکنان و رضایت مشتریان بانک  ")، طرح پژوهشی: 1388فرد م، (خدایاري .23

تربیتی،  علوم و روانشناسی دانشکده، "ی به منظور ارتقاي آنشناختروان مداخلهرات ایران و ارائه الگوي صاد

 تهران. دانشگاه

https://jomc.ut.ac.ir/issue_2943_4142_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+9%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+23%D8%8C+%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1390%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+1-180.html
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سنجش میزان رضایت شغلی کارکنان و رضایت مشتریان بانک  ")، طرح پژوهشی: 1388فرد م، (خدایاري .24

 تربیتی، علوم و روانشناسی دانشکده، "رتقاي آنی به منظور اشناختروان مداخلهصادرات ایران و ارائه الگوي 

 تهران. دانشگاه

شغلی دانشجویان  بررسى عوامل مؤثر در رضایت و عدم رضایت "نامه ارشد: )، پایان1386ن، ( زاده خلیل .25

 تربیتی، دانشگاه تهران. شناسى و علوم، دانشکده روان"دانشگاه پیام نور ارومیه

 ، اجتماعی رفاه "مادران سلامت و اجتماعی سرمایه رابطه "، )1387(، ثانی م شریفیان ا و دادي خواجه .26

 .102-83: ص 8، دوره 31-30 شماره

 رفتار اجتماعی، سرمایه بین رابطه " ،)1393( دهقانی م، حیوي حقیقی ح، کیانپوري س و شیبانی ب، .27

: ص 3، دوره 1ماره ش ،پرستاري مدیریت فصلنامه ،"پرستاران بین در شغلی رضایت و سازمانی شهروندي

35-44. 

 چاپ اول، انتشارات مرکز طوسی م، ترجمه: ،"کار در انسانی رفتار ")، 1370نیو استورم ج، ( ك و دیویس .28

 .752دولتی، ص  مدیریت آموزش

هاي ادراکی سرپرستاران بر میزان رضایت و عملکرد آموزش مهارت تأثیر ")،1390ذاکرفرد م و همکاران، ( .29

 .1، سال ششم، شماره وانشناسی معاصرر، "شغلی کارکنان

م.  و اعرابی ع مترجمین: پارسائیان ،"و کاربردها هانظریهرفتار سازمانی، مفاهیم،  " )2001( ا، رابینز .30

 ، تهران.هاي فرهنگیچاپ نهم، دفتر پژوهش

هران، مؤسسۀ ، تم اعرابی وع  پارسائیان مترجمین: ،"مدیریت رفتار سازمانی")، 1374( ، استیفن پیا رابینز .31

 .61، ص هاي بازرگانیمطالعات و پژوهش

 میه) با تسیمیو ت ي(در ابعاد فرد اجتماعی هیرابطه سرما یبررس" کارشناسی ارشد، نامهپایان ،)1393رجا م، ( .32

واحد ی، دانشگاه آزاد اسلام، "لانی(آشکار و پنهان) در کارکنان مرد اداره ثبت اسناد و املاك استان گ دانش

 .رشت

، پژوهشنامه ،"هاي دولتی و خصوصیگیري و مقایسه سرمایه اجتماعی در بخشاندازه ")، 1387مانی م، (رح .33

 .170-127. ص 29شماره 
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لی تکمی تحصیلات هاينامهپایان محتواي تحلیل( ایران در شغلی رضایت تحقیقات بررسی " )1387(زکی م،  .34

 ،")ایران علمی مدارك و اطلاعات پژوهشگاه رد موجود 1387 تا 1358 هايسال طی دولتی هايدانشگاه

 .104-79 : ص1، دوره 1شماره  ،منابع انسانی مدیریت هايپژوهش

 ، تهران.تبیان چاپ اول، انتشارات "شناسی اشتغال زنانجامعه "، )1387(خ،  سفیري .35

ش آن در هاي سرمایه اجتماعی و پیامدهاي حاصل از فرسایابعاد و کارنمود ")، 1383پور م، (شارع .36

 شناسی ایران، نشر کلمه، تهران.، انجمن جامعه"مسائل اجتماعی ایران

، انتشارات "گذاريهاي سیاستسازي، سنجش و دلالتسرمایه اجتماعی، مفهوم")، 1385پور م، (شارع .37

 ریزي، مازندران.سازمان مدیریت و برنامه

، چاپ بیست و "انتخاب شغلی نظریهاي راهنمایی و مشاوره شغلی و حرفه ") 1391آبادي ع، (شفیع .38

 رشد، تهران. یکم، انتشارات

مدیریت ، "سرمایه فکري بر عملکرد شعب بانک سپه در تهران تأثیربررسی ")،1389شهائی ب و الهی ا، ( .39

 .5: شماره 2دوره  ،دولتی

 هايشرکتارکنان ک وريبهرهبررسی رابطه بین سرمایه فکري و "کارشناسی،  نامهپایان)، 1391ن، ( زاده صالح .40

 ، دانشگاه پیام نور."خصوصی شهرستان ماکو

 ینکارکنان در رابطه ب یشغل یترضا یانجینقش م ")، 1394صیادي س، چمنی فرد ر و نیک پور ا، ( .41

 .27 – 44ص ،34شماره  _سال نهم ، وريبهرهمدیریت ، "یانسان یروين وريبهره فکري و هايسرمایه

 معلمان شغلی رضایت و اجتماعی سرمایه رابطه بررسی " ،)1393( زاده ع،ريعبدالملکی ح. گودرزي م و نو .42

 .80-65 : ص1، دوره 1شماره  ،اجتماعی سرمایه مدیریت ،")همدان استان: موردمطالعه( بدنیتربیت

 معلمان شغلی رضایت و اجتماعی سرمایه رابطه بررسی ") 1393( زاده ع،عبدالملکی ح، گودرزي م و نوري .43

 .80-65 : ص1، دوره 1شماره  ،اجتماعی سرمایه مدیریت ،")همدان استان: موردمطالعه( دنیبتربیت

رابطه بین سرمایه اجتماعی و رضایت بررسی  ")، 1388پوراصل م، (زاده م و حسینعلیرضازاده اقدم م. عباس .44

-99 دوم: ص ، سال اول، شمارهشناسیمطالعات جامعه، "شغلی کارکنان گمرکات استان آذربایجان غربی

116. 

 شناسان، تهران.، انتشارات جامعه"سرمایه اجتماعی و امنیت انتظامی")، 1390غفاري غ، ( .45
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مقایسه میزان رضایت شغلی کارکنان ستاد  " )،1396فرامرزي م. حاجی بیگی ب. حسینی ح. پورمحمد م، ( .46

، 1، شماره خوننامه پژوهشی فصل "مرکزي سازمان انتقال خون و کارکنان پایگاه انتقال خون استان تهران

 .14دوره

بررسی رابطه دینداري و سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی "ارشد:  نامهپایان)، 1392( ش، فردوسی نیک .47

 ، دانشکده علوم انسانی، گروه علوم اجتماعی، دانشگاه یاسوج."معلمان شهر یاسوج

 فصلنامه ،"یا عدم رضایت شغلی کارکنان فاواي نزسا رضایت بر مؤثرعوامل " ،)1389( ب، فرهی بوزنجانی .48

 پیاپی(شماره  4 و3شمارهسال دوم،  ،(ع) حسینمدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام  هايپژوهش

 .105-108 ص )،8 و 7

ترجم: تاجبخش ك، چاپ دوم، انتشارات ، م"سرمایه اجتماعی و جامعه مدنی ")، 1385فوکویاما ف، ( .49

 .11 شیرازه، ص

، "مشهد اسلامی آزاد دانشگاه دانشجویان بین در اجتماعی سرمایه میزان بررسی "، )1388(فولادیان ا،  .50

 .112-87: ص 6، دوره 21 شماره ،تمدن تاریخ و فقه تخصصی فصلنامه

 حسین رمضانی، نشر کویر، تهران. ، ترجمه غلامرضا غفاري و"سرمایه اجتماعی ")،1385فیلد ج، ( .51

 ،"AMOS کاربرد با اجتماعی هايپژوهش در ساختاري معادلات سازيمدل " ،)1392( قاسمی و، .52

 .366-1 ص تهران، شناسان، جامعه انتشارات دوم، چاپ

 ، چاپ اول، انتشارات پژوهش"مدیریت رفتار سازمانی ") 1389قربانی م. ثانوي گروسیان و معمارزاده، غ، ( .53

 .404توس، مشهد، ص 

مطالعه دو شرکت "سازمانسرمایه اجتماعی در ایجاد سرمایه فکري در  نقش" ).1385( قلیچ لی ب. مشبکی ا، .54

 .125-147، ص 75، شماره مدیریت فصلنامه ،" ایرانی خودروسازي

، رشد انتشارات ح، شکرکنچاپ دوم، مترجم:  ،"روانشناسی صنعتی و سازمانی ")، 1378( آ، کورمن .55

 ن.تهرا

 وسطهمت دبیرستان شغلی رضایت و اجتماعی سرمایه بین رابطه بررسی "ارشد:  نامهپایان، )1388( ن، کلانتري .56

 .تبریز واحد اسلامی آزاد اجتماعی، دانشگاه علوم تربیتی و انسانی علوم دانشکده ،"مراغه شهرستان

 وسطهمت دبیرستان شغلی رضایت و اجتماعی سرمایه بین رابطه بررسی "ارشد:  نامهپایان، )1388( ن، کلانتري .57

 .تبریز واحد اسلامی آزاد اجتماعی، دانشگاه علوم تربیتی و انسانی علوم دانشکده ،"مراغه شهرستان

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
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سمت،  انتشارات مینایی ا، و صدرالسادات ج ترجمه: ،"عاملی تحلیل آسان راهنماي " ،)1380( کلاین پ، .58

 تهران.

 ، مترجم: صبوري م، چاپ اول، نشر نی، تهران."ظریه سرمایه اجتماعیبنیادهاي ن ")، 1377کلمن ج، ( .59

-فصلنامه علمی "رابطه سرمایه اجتماعی و سلامت روان در مهاجران " )،1386گ، ( مرادي ع و زادهلهسایی .60

 .26، شماره 7، سال پژوهشی رفاه اجتماعی

 مدیریت و فکري سرمایه با اعیاجتم سرمایه رابطه" ،)1392( س، راد حسینی غ و رضایی غ، فرد محسنی .61

 پاییز ،آموزشی مدیریت در نو رهیافتی ،")ارسنجان واحد اسلامی آزاد دانشگاه: موردي مطالعه( دانش

 .154صفحه. تا 139 صفحه از :)15 پیاپی( 3 شماره, 4 دوره, 1392

 لامه طباطبائی. تهران.، چاپ اول، انتشارات دانشگاه ع"رفتار سازمانی ")، 1375(محمدزاده ع و مهرورزان آ،  .62

 ، چاپ اول، انتشارات ترمه، تهران."پژوهشی رویکردهاي مدیریت و سازمان " )،1385( مقیمی م، .63

پژوهشی -فصلنامه علمی "سرمایه اجتماعی هايمؤلفهمشارکت اجتماعی یکی از  ")، 1386م، ( موسوي .64

 .23، شماره 6سال  ،رفاه اجتماعی

 .77-92، تهران، انتشارات مروارید، "هنگ سازمانمدیریت فر ")، 1376میرسپاسی ن، ( .65

 هايسازمانمدیریت سرمایه فکري ضرورتی براي ")، 1387، (ظهورپرونده و و میرکمالی س .66

نایی محور   )،چشم انداز مدیریت بازرگانی (چشم انداز مدیریت پیام مدیریت، "عصر دا

 .102تا صفحه  79از صفحه  : 28 شماره ،7 دوره،1387پاییز 

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاري و رضایت شغلی بین اعضاي هیئت علمی  ") 1387میرکمالی ن، ( .67

، دوره 2 ، شمارهریزي در آموزش عالیفصلنامه پژوهش و برنامه، "دانشگاه تهران و دانشگاه صنعتی شریف

 .101-71، ص 14

رابطه بین کیفیت زندگی کاري و رضایت شغلی بین اعضاي هیئت بررسی  ")، 1387میرکمالی و نارنجی، ( .68

ماره ، شدر آموزش عالی ریزيبرنامهپژوهش و  نامهفصل، "علمی دانشگاه تهران و دانشگاه صنعتی شریف

48. 

 ستاد در فکري سرمایه و سازمانی فرهنگ رابطه" ،)1392(ا،  ا. نظري اصل پ. مسعودي ا. رییسی پور نصیري .69

 شماره, 7 دوره, 1392 اردیبهشت و فروردین ،سلامت پیاورد ،")ره( خمینی امام امداد کمیته متسلا معاونت

 .90 صفحه تا 80 صفحه از ،1

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=11808
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=64683
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=2548
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=2548
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=23576
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=23576
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 ،"فکري هايسرمایه با تقابل در نوین مفهومی: فکري هايبدهی" ،)1393( س، فرزادي د و فروغی م، نمازي .70

 .30 صفحه تا 15 صفحه از ؛23 ، شماره7 ، دورهحسابداري مدیریت

شغلی  رضایت با اجتماعی سرمایه رابطه شناختیجامعه بررسی " ،)1391( نوابخش ف. مطلق م و نقشی ف، .71
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 پیوست الف، پرسشنامه ها

 به نام خدا

 با سلام و احترام

حاضر به منظور بررسی ارتباط بین سرمایه هاي فکري و اجتماعی با رضایت شغلی  نامهپرسش
کنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان تهیه شده است. بذل عنایت و توجه شما به سوال هاي کار

، مزید امتنان محقق خواهد بود. به شما اطمینان داده می شود که پاسخ هاي شما  پرسشنامهاین 
سوالی  کاملا محرمانه تلقی شده و صرفاً در تحلیل پژوهش مورد استفاده قرار خواهدگرفت. لطفاً هیچ

را بدون پاسخ نگذارید و در هر سوال، تنها یکی از گزینه ها را انتخاب نموده و در محل تعیین شده با 
 علامت ضربدر مشخص فرمایید.

 با سپاس و احترام

 محمد فتحی

 دانشجوي کارشناسی ارشد مدیریت ورزشی

 . سن:1

  50د)       بیشتر از        50الی  41ج)                40الی 31ب)         سال یا کمتر   30الف) 

 . جنسیت :2

 ب) مرد                 الف)زن  

 . سطح تحصیلات:3

 ه) دکتري       د) کارشناسی ارشد         ج)کارشناسی        ب)کاردانی        الف) دیپلم  

 . سطح سازمانی:4

 ج)  مدیر یا رئیس                           ناسی ارشد ب)    کارش              الف) کارشناس حرفه اي 

 سابقه خدمت:. 5
 سال 16د) بیشتر از         سال  15تا  11ج)          سال   10تا  6ب)     سال  5الف)کمتر از  
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ف
دی

 ر

 سرمایه فکري  نامهپرسش

در مقابل هر  ×علامت لطفاً میزان توافق خود با جملات را، با 
کم ل مشخص کنید.سؤا

ی 
خیل

 

کم
 

ط
وس

 مت

اد
 زی

اد
 زی

لی
خی

 

      قرار دارد. در سطح ایده آلدر این سازمان شایستگی کارکنان  1

2 
 برقراري و حفظ روابط بین گروههاي کاري در این سازمان،

 بسیار عالی است.
     

      کاملا آگاه هستند. اقدامات شان این سازمان از ماهیتکارکنان  3

4 
استخدام بهترین متقاضیان شغل براساس برنامه  ر این سازمان،د

 می گیرد.صورت  جذب
     

5 
کارکنان از منزلت شخصی خود و شیوه جبران  در این سازمان،

 خدمات توسط سازمان رضایت دارند.
     

6 
این سازمان، کارها و وظایف خود را به درستی انجام می  کارکنان

 دهند.
     

      است.کارکنان به صورت تیمی همکاري  سازمان، در این 7

      وجود دارد. طرح ایده هاي جدید به طور مستمردر این سازمان  8

9 
در انجام وظایف  یادگیري کارکنان از همدیگر" در این سازمان،

 در سطح بالایی قرار دارد. "سازمانی
     

10 
ارتقا می مستمر  مهارت هاي کارکنان به طور در این سازمان،

 یابد.
     

11 
کارکنان با مطرح کردن ایده هایشان در جلسات  در این سازمان،

 گروهی تشویق می شوند. 
     

      هستند.هوشمند وخلاق افرادي کارکنان  در این سازمان، 12

      وجود دارد.دسترسی به بهترین کارکنان  در این سازمان، 13

14 
سایر از  سازمانشان براي متمایز شدنسازمان  اینکارکنان همه 

 یب، تلاش می کنند.رقسازمان هاي 
     

15 
انجام امور و فعالیت ها با صرف کمترین هزینه  در این سازمان،

 صورت می گیرد.
     

      ایده هاي جدید به کار گرفته می شود. در این سازمان، 16
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17 
همکاري و براي سهیل کننده سازمانی ت ساختار در این سازمان،

 بیشتر وجود دارد. هماهنگی
     

      اطلاعات سازمانی مفید و به اندازه هستند. در این سازمان، 18

19 
، امکان دسترسی سیستم هاي اطلاع رسانی در این سازمان،

 آسان به اطلاعات را فراهم می کند.
     

20 
نوآوري  یت کنندهو حما رویه ها و سیستم هاي  تسهیل کننده

 در سازمان وجود دارد.
     

      فرهنگ سازمان، توزیع دانش در سازمان را حمایت می کند. 21

22 
این سازمان از کارایی بالاي برخوردار است(از منابع مختلفی 

مانند نیروي انسانی ،مواد اولیه،تجهیزات و...استفاده بهینه می 
 کند).

     

23 
ان خود سرمایه گذاري می سته هاي مشتریروي خوا این سازمان

 کند.
     

24 
تا حد زیادي زمان حل مساله مشتریان کاهش  در این سازمان،

 یافته است.
     

25 
 کارکنان از بازارهاي هدف و نوع مشتریان اکثر در این سازمان،

 آگاهی دارند.
     

      . مشتریان به این سازمان وفادار هستند 26

27 
اطمینان وجود دارد که مشتریان روابط بلندمدت خود را با این 

 این سازمان ادامه خواهند داد.
     

      سازمان صورت می گیرد.مشتري در سراسر نظرات بازخورد  28

29 
،به اطلاعات مالی مورد نیاز به سرمایه گذار در این سازمان،

 آسانی دسترسی دارد.
     

30 
ان می دهد که آنها از این سازمان نظرسنجی از مشتریان نش

 رضایت دارند.
     

31 
ان از سوي این براي آگاهی از نیازهایش انتماس دائمی با مشتری

 می گیرد. سازمان صورت
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ف
دی

 ر

 سرمایه اجتماعی نامهپرسش

در مقابل هر  ×علامت لطفاً میزان توافق خود با جملات را، با 
 .سؤال مشخص کنید.

لاً م
کام

فم
خال

 

فم
خال

 م

رم
دا

ي ن
ظر

 ن

قم
واف

 م

قم
واف

لاً م
کام

 

 من می دانم که کار تیمی بسیار با اهمیت است. 1
     

 این سازمان به کار تیمی اهمیت زیادي می دهد. 2

     

3 
من و سایر اعضاي سازمان تجربیات مشابهی در وظایف محوله 

 بدست آورده ایم .

     

4 
اي مشابهی براي حل من و سایر اعضاي سازمان روش ه

 مشکل داریم.

     

5 
من و سایر اعضاي سازمان صحبت هاي یکدیگر را درك کرده 

 و می فهمیم.

     

6 
سایر سازمانها به آسانی با این سازمان تبادل اطلاعات می 

 کنند.

     

 منتقدین به سادگی دیدگاه هاي خود را بیان می کنند. 7

     

 سازمان احترام می گذارم. من واقعا به سرنوشت این 8

     

 من همیشه به این سازمان وفادار هستم. 9

     

 من بطور احساسی جذب این سازمان شدم. 10
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 من حس تعلق قوي به این سازمان دارم. 11

     

 مشکل سازمان مشکل من نیز است. 12

     

 روابط بین کارکنان و مسولین این سازمان بسیار خوب است. 13
     

 مسولین به خوبی  این سازمان را اداره می کنند. 14

     

 این سازمان به مسائل مختلف پاسخ مناسبی می دهد. 15

     

 کارکنان این سازمان  با یکدیگر همکاري می کنند. 16

     

 مشارکت در این سازمان جزء مسائل اصلی است. 17
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دی

ر
 

 

 غلیرضایت ش  نامهپرسش

در مقابل هر  ×علامت لطفاً میزان توافق خود با جملات را، با 
 سؤال مشخص کنید.

فم
خال

لاً م
کام

 

فم
خال

م
رم 
دا

ي ن
ظر

ن
 

قم
واف

م
قم 
واف

لاً م
کام

 

      ها و توانائی هایم است. کار من، مستلزم به کارگیري مهارت 1

      کنم. من، آموزش هاي مورد نیاز شغلم را دریافت می 2

      هایم در سازمان را دارم. ، فرصت کافی جهت بهبود مهارتمن 3

      شغل من چالشی و جالب است.  4

      وظایف شغلی من، رضایت بخش و ارزشمند است.  5

6 
هاي چالشی جدید کار من، فرصت کسب تجربه کاري در حوزه

 کند. را فراهم می
     

       من کارم را در این سازمان دوست دارم. 7

8 
دهم و اهداف سازمان را درك من، ارتباط بین آنچه انجام می

 کنم. می
     

9 
دهم براي موفقیت سازمان با اهمیت کاري که من انجام می

 است. 
     

      دهم که واقعا ارزشمند است. من کاري را انجام می  10

11 
ه و به ز چیزي را انجام دادکنم که هر رومن واقعاً احساس می

 رسانم. میاتمام 
     

      من، بر روشی که کارم باید انجام شود، کنترل شخصی دارم.  12

13 
کنم میزان کاري که باید انجام دهم، مناسب من احساس می

 باشد. می
     



Abstract 

Human resources are considered as a capital of the organizations. These key resources 

are determined capable of raising an organization as an ideal one regardless of its 

industry. Job Satisfaction is one of the concepts that plays a major role in enhancing the 

performance of human resources and determines many organizational variables. Many 

factors play a role in the formation of satisfaction in organizations. In general, these 

factors can be categorized into two categories of Individual and Organizational factors. 

Individual or internal factors fall within the scope of psychological explanations. In the 

case of organizational factors, one can point out the social capital and the intellectual 

capital of an individual in the organization, which plays a fundamental role in the 

formation of an individual's job satisfaction. The purpose of this study was to investigate 

the relationship of intellectual and social capitals with job satisfaction among employees 

of sports and youth departments of Isfahan province, Iran. This was a descriptive survey. 

The statistical population included all employees of sport and youth departments of 

Isfahan province in Iran (N=418), among whom 201 were selected by cluster random 

sampling method. Data were collected by intellectual capital questionnaire (Salehzadeh, 

2012), social capital questionnaire (Yu, 2013) and job satisfaction questionnaire (Linz, 

2003). Data were analyzed using Pearson correlation coefficient and regression test 

methods simultaneously. The results showed that job satisfaction has a direct and 

significant effect on both social capital (0.66) and intellectual capital (0.57). Findings of 

the research indicated the importance of the effect of intellectual and social capital on job 

satisfaction of the employees. Therefore, the intellectual and social capitals should be 

considered in policies related to sports and youth departments. 

Keywords: Social Capital, Job Satisfaction, Intellectual Capital, Employees, Sports and 

Youth Departments 
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