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 چکیده
هاي معین افراد را در شکن برفرهنگ سازمانی تأثیرگذار بوده و کههایی استسرمایه اجتماعی یکی از متغیر

مانی رهنگ سازررسی نقش سرمایه اجتماعی برفبهدف این مقاله کند؛ برهمین اساس نیز درون ساختار تسهیل می
 قیق ازنوعس روش تحه اما بر اسااین تحقیق با توجه به هدف آن کاربردي بودباشد. از دیدگاه مدیران میانی می

هاي مختلف ران میانی شاغل دربخشنفر از مدی 276آماري این تحقیق شامل  باشد. نمونهتوصیفی همبستگی می
یش فژوهش از پگردآوري مبانی نظري و ادبیات  باشد. در این مقاله برايهاي خدماتی شهر تبریز میسازمان

ستفاده اهاي تحقیق ازدو پرسشنامه یهفرضها جهت آزمون چنین براي گردآوري دادهتحقیق استفاده شده است؛ هم
حلیل ت جزیه وتنظور مگردیده که پس از بررسی روایی و پایایی در بین نمونه آماري تحقیق توزیع شده است. 

حقیق تهاي تهیاف ده شده است.معادلات ساختاري استفاضریب همبستگی پیرسون ومدل هاي ها نیز از آزمونداده
ر فرهنگ سازمانی تأثیر ب t=63/12و مقدار  79/0نسانی سازمانی با ضریب استاندارد شده دهد سرمایه انشان می
رهنگ رسالتی، با ضریب بر ف 481/0بر فرهنگ تداوم، با ضریب  602/0چنین سرمایه اجتماعی با ضریب دارد. هم

ه  اس پیشنهاد شده کبر همین اس بر فرهنگ سازگاري تأثیر دارد. 581/0بر فرهنگ مشارکتی و با ضریب  804/0
د بیشتر به س اعتماد احساهاي کاري مختلف و ایجامدیران با تفویض اختیار بیشتر به مدیران میانی، تشکیل تیم

مزایاي  ده و ازشقویت مجموعه و همکاران، سرمایه اجتماعی را تقویت نموده تا از طریق آن فرهنگ سازمانی ت
ز جمله ست که اوده ابهایی همراه ده براي این تحقیق با محدودیتفرهنگ قوي استفاده شود. نتایج به دست آم

اقعی و ووضعیت  ر تشخیصدهاي پرسشنامه توان به استفاده از پرسشنامه اشاره نمود که با توجه به محدودیتمی
آوري عراي جمي نیز بي دیگرگردد تا در تحقیقات بعدي ضمن استفاده از پرسشنامه، از ابزارهاموجود، پیشنهاد می

نه آماري ردد؛ نموگز میها استفاده گردد. محدودیت دیگر این تحقیق، به محدود بودن نمونه آماري آن باداده
ین این شغل، اشاغلان در  نفر از مدیران میانی بوده است که با در نظر گرفتن تعداد 276تحقیق حاضر فقط شامل 

 ت گیرد.تري صوراط بیشنتایج تحقیق به کل جامعه احتی آید؛ بنابراین بایستی در تعمیمتعداد کم به نظر می
رکتی، رهنگ مشافرهنگ رسالتی، ففرهنگ سازگاري، سرمایه اجتماعی، فرهنگ سازمانی،  کلیدی:واژگان
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 مقدمه

 طرز رفتار، بر آن اساس و اصل که است جمعی ران مفهومی و بِرِم زعم به انسانی سازمانی، سرمایه
 و اجتماعی مؤسسات قبیل از گوناگونی نهادهاي آنان زعم به دارد. قرار فردي و استعدادهاي هاتلقی

-سرمایه اجتماعی مولد کههاییارزش و عادات دهیشکل در فرهنگی الگوهاي و دین داوطلبانه، خانواده،

شده است و تعاریف متعددي از فرهنگ سازمانی ارائه  (.1000: 1997برهم و دیگري، )دارند نقش اند،
فرهنگ عبارتست  اند. به عقیده هافستداقدام نمودهبسیاري از محققان ازطرق مختلف نسبت به تعریف آن
: 1385کند)زرنگار، ها مجزا میها را از دیگر گروهاز: اندیشه مشترك اعضاي یك گروه یا طبقه که آن

ها، هنجارهاي رفتاري و ، ارزشها(. فرهنگ سازمانی یك چارچوب شناختی که در برگیرنده گرایش120
فقهی و  (،2003). کلمنت و گرینزپان(6: 2001گرینبرگ و دیگري، )گرددباشد تعریف میانتظارات می

ها، اي از افکار، عادات، گرایشفرهنگ سازمانی را مجموعه( 1384)شجاعی و دیگرانو  (1382)فرهمند
ر تعریف دیگري فرهنگ سازمانی الگوي منظم از دانند. داحساسات و الگوهاي رفتاري و انتظارات می

هایی که توسط یك جامعه، سازمان، گروه و یا تیم براي حل مشکلات اتخاذ شده است، اصول یا رفتار
 مراقبت کنندهارایه فرد تنها کهسنتی دیدگاه برخلاف امروزه .(25: 1999احمد و دیگران، )گرددتعریف می

 سازمانی، هايویژگی به مربوط عوامل باورندکه براین پژوهشگران کرد،می تلقی خطاها وقوع مسؤول را
 و هاخانواده و بیماران مشارکت میزان ارتباطی، هايسیستم رهبري، هايسبك سازمانی، فرهنگ نظیر
 سازمانی فرهنگ هاآن میان از دارندکه بیماران ایمنی را در اساسی نقش انسانی منابع مدیریت هايشیوه

-می قلمداد مطلوب سازمانی ساختارفرهنگ زمانی که . چرا(65: 2008چیو، )است دارا را اهمیت نبیشتری

اشگالی )فردي بین روابط برقراري توانایی بین کهاست بدیهی باشد.  مطلوب کارکنان بین روابط که شود
 پرستاري هايبتمراق کیفیت و (2007رافی، )مراقبتی محیط در کارکنان انسجام (120: 2007و دیگري، 

. بر اساس نظر ادواردز و (733: 2004گراگی و دیگري، )دارد انکارناپذیري وجود ارتباط نیز شده ارایه
هاي درمانی با فرهنگ قوي کیفیت مراقبت بالا است، و در سازمان (2010ادواردز و دیگران، ) همکاران

 دهدرا شکل می مناسب ارتباطی هايالگو قوي است که و مطلوب هاي فرهنگ سازمانیاین از ویژگی
 نیازهاي به گوییپاسخ وظیفه مراقبتی گروه ترینبزرگ عنوان به مدیران میانی اگرچه .(2002)رابینز، 

نقش  که است مدیران میانی کاري این محیط اما دارند، عهده به را بیماران تغییر حال و در گوناکون
با توجه به ادبیات موضوع و (. 2013جعفرعلی و دیگران، )دارد مراقبت ایمنی و کیفیت در ايکننده تعیین

نتایج تحقیق باید به این نکته توجه نمود که معمولاً، هرسازمان ابتدا به صورت یك واحد کوچك تأسیس 
گیرد. شود. در شروع فعالیت سازمان، فرهنگ در آن با توجه به عوامل مختلفی به سرعت شکل میمی

جامعه و عوامل موفقیت آن  وجود آمدن سازمان و جایگاه آن دره گی به دلایل بگیري فرهنگ بستشکل
از قبیل کارآیی، کیفیت ارائه خدمات، ابداع و نوآوري، تلاش زیاد و وفاداري نسبت به سازمان دارد. وقتی 
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به گیرد. با توجه شود، تلاش زیادي از طرف کارکنان براي موفقیت سازمان صورت میسازمان متولد می
هاي تأثیرگذار بر آن اهمیت هاي درمانی، توجه به متغیرنقش فرهنگ سازمانی در افزایش کیفیت مراقبت

توان اي دارد. فرهنگ حاکم بر سازمان، شکل دهنده شخصیت سازمانی است و بدین وسیله میالعادهفوق
م و متناسب با اهداف و شان شناسایی کرد. بنابراین اگر فرهنگ منسجها را برحسب نوع فرهنگسازمان

هاي سازمانی در سازمان حاکم باشد، کارآیی و اثربخشی آن سازمان به طرزمطلوبی افزایش مأموریت
. کارکنان سازمان داراي انواع گوناگونی (123-125: 1381فرهمند، فقهی؛ 6: یابد)شجاعی و همکارانمی

ند که توسط میزان متفاوتی از تجربیات باشهاي فرهنگی و شخصیتی میهاي اخلاقی، میراثاز زمینه
هاي متفاوت در یك محیط کاري گرد یکدیگر جمع شوند، این اند. وقتی کارکنان با زمینهشکل گرفته

اي از هنجارهاي سازند. با گذشت زمان مجموعهها آشکار میعوامل خود را در انواع نامحدودي از شیوه
-ري را در سازمان هدایت خواهند کردکه در آن کارها و فعالیتبرتر پدیدار خواهند شد؛ این هنجارها مسی

شود)مقدسی، می شوند؛ این پدیده موجب بروز و رشد مفهوم فرهنگ سازمانیهاي سازمانی انجام می
اي است که علماي علم ترین مفاهیم در علوم رفتاري است. فرهنگ واژه(.  فرهنگ از مهم47: 1385

 برند. آن را در بسیاري از علوم به کار میاجتماع و پژوهشگران مختلف 
عین مگروهی  سوي فرهنگ الگویی از مفروضات بنیادي یا اساسی است که بر اثر اندوختن تجربه از

بنیادین براي این گروه  (. این الگوي87: 1386ها، ایجاد، کشف و یا پرورده شده است)فرهنگی، از انسان
گیرند. ار میود به کاي خهکه آن را در برخورد با مسایل و دشواري معین از چنان  اعتباري برخوردار است

صحیح  شیوه باشند، آن فرهنگ را به عنوانبه عبارتی اعضاي گروه که داراي فرهنگ مشخصی می
فهوم ت کلی مه صوربآموزند. شناسند و آن را به اعضاي جدید گروه نیز میاحساس، ادراك و رفتار می

 کندا میقال پیدگر انتگروهی از افراد بشر که ازیك نسل به نسل دیکیفیت زندگی از:فرهنگ عبارت است
 . (3: 1992کاتر و دیگري، )

نوع فرهنگ  دن دنیسون براساس محیط رقابتی و میزان توجه سازمان به امور داخلی یا خارجی، چهار
 .مشارکتی و فرهنگ تداومکه عبارتند از فرهنگ سازگاري، فرهنگ رسالتی، فرهنگ  نمایدرا مشخص می

پذیري و از نظر استراتژیك به محیط هاي فرهنگ سازگاري این است که از مجراي انعطافاز ویژگی
ها و هاي مشتریان تأمین گردد. در این نوع فرهنگ هنجارشود تا نیازخارجی توجه شده و کوشش می

ان بدان وسیله علائم موجود را در محیط شوند که بتوگیرند یا تقویت میباورهایی مورد تأیید قرار می
شناسایی و تفسیر نمود و براساس آن واکنش نشان داد و رفتاري مناسب را در پیش گرفت. در فرهنگ 

بیندکه به سرعت خارجی را تأمین نماید ولی الزامی درخود نمیهاي محیطکوشد تا نیازرسالتی سازمان می
شود. این دیدگاه هاي مشترك توجه زیادي میرسالتی به دیدگاهدستخوش تغییرات قرار گیرد. در فرهنگ 
شود که کند. در فرهنگ مشارکتی از اعضاي سازمان خواسته مینوع فعالیت اعضاي سازمان را تعیین می

در امور مشارکت نمایند تا سازمان بتواند از عهده انتظارات عوامل محیطی در حال تغییر بر آید؛ در این 
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کند و براي شود. فرهنگ تداوم به امور داخلی سازمان توجه مینیازهاي کارکنان توجه می نوع فرهنگ به
محیطی مناسب است که از ثبات نسبی برخوردار باشد؛ در چنین سازمانی فرهنگی حاکم است که براي 

أسی  (. دفت نیز به ت670-672: 1381فرهمند، انجام کارها از روشی مشخص و باثبات استفاده شود)فقهی
هاي سازمانی از دنیسون در کتاب تئوري و طراحی سازمان این چهار نوع فرهنگ را به عنوان فرهنگ

به  .(42-58: 1388فرهمند، فقهی و 124-159: 1382 فرهمند،فقهی ؛644-647: 1385شمرد)دفت، برمی
ر مجموع فرهنگ طور کلی رابینز براي فرهنگ سازمانی هفت ویژگی را قائل است که این هفت ویژگی د

دهند و عبارتند از خلاقیت و خطرپذیري، توجه به جزئیات، توجه به نتیجه، توجه به سازمانی را تشکیل می
که دامنه آن از بسیارکم تا بسیار ها بر روي طیفیکه هریك از این ویژگیافراد، تشکیل تیم، تحول و ثبات

است.  انسان در یك شخصیت مثابه به سازمان، یك در . فرهنگ(2002رابینز، )گیردزیاد است، قرار می
 شالوده یك سازمان، فرهنگی مبانی عنوان به هاارزش و باورها، هنجارها اعتقادات، بنیانی، مفروضاتی

(. فرهنگ 18: 1388پور، کند)نصیريمی مشخص را بد و تمیز خوب نقطه داده، تشکیل را آن وجودي
توان اشاره ز آن جمله بر اثرگذاري آن بر تعاملات سازمانی میسازمانی کارکردهاي متنوعی دارد که ا

پذیرد؛ به از طرفی فرهنگ یك سازمان از تعاملات اجتماعی بین افراد تأثیر می(. 2006فانکوایس، )نمود 
 ایجاد و مقررات و قوانین تدوین به طوري که هرچه ذخیره سرمایه اجتماعی دریك سازمان بالا باشد نیاز

طرفی فرهنگ سازمانی به عنوان یك کنترل  از .یابدمی درسازمان کاهش نظارتی و اجرایی نهادهاي
)باربوسا و دیگري، کندهاي غالب عمل میمشخص و ارزشکننده سرمایه اجتماعی جهت تقویت رفتارهاي

بوده  سویه اي دو. به عبارت بهتر رابطه علت و معلولی بین فرهنگ و سرمایه اجتماعی رابطه(415: 2007
 کهتر باشد. تا جاییولی به نظر می رسد نقش تأثیرگذاري سرمایه اجتماعی بر فرهنگ سازمانی قابل تأمل

وي معتقد است که  .گیردآورنده سرمایه انسانی سازمانی درنظر می سازمان اجتماعی را پدید "کلمن"
شیء واحدي نیست بلکه شود، به زعم وي سرمایه اجتماعی سرمایه اجتماعی با کارکردش تعریف می

اي از ساخت اجتماعی هستند ها جنبهانواع چیزهاي گوناگونی است که دو ویژگی مشترك دارند؛ همه آن
 (.164-163: 1385، دیگريپور و کنند)ناطقهاي معین افراد را در درون ساختار تسهیل میکنش و

ارد. کاربرد این مفهوم به تدریج از سرمایه انسانی سازمانی مفهومی است که پیشینه طولانی زیادي ند
شناسی، اقتصاد، سیاست هاي جامعهبه این سو در تزها و مقالات دانشگاهی و به ویژه در رشته 1990دهه 

فقهی و ؛ 2000کلمن، بوردیو، پوتنام و فوکویاما افزایش یافته است)آدلر، و آموزش با کارهاي افرادي چون
هاي پیوند تعریف سرمایه اجتماعی را بعنوان اعتماد، هنجارها و شبکهپوتنام  (.128-284: 1390فرهمند، 

نماید؛ نتیجه این همکاري انواع نماید که همکاري کنشگران را براي نیل به سود متقابل تسهیل میمی
هاي دیگرسرمایه مولد است سرمایه اجتماعی مانند شکل .(2000وینتر، )هاي جمعی استمتفاوتی از کنش

سازد)کلمن، پذیر میبی به هدف هاي معین را که در نبود آن دست یافتنی نخواهد بود، امکانیاو دست
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(، سرمایه انسانی سازمانی را 128-284: 1390فرهمند، و فقهی 2001و کوهن و پروساك،  646: 1377
مشترك که ها و رفتارهاي موجودي که روابط فعال میان افراد، اعتماد، شناخت متقابل، ارزش»به عنوان 

تعریف « سازدپذیر میدهد و همکاري را امکانها و اجتماعات انسانی را به هم پیوند میاعضاي شبکه
نگرند. از نظر آنان کنند. آنان به سرمایه اجتماعی به عنوان کانونی براي حفظ و توسعه سازمانی میمی

توانند به ها نمینی سازمانی سازمانآورد و بدون سرمایه انساسرمایه اجتماعی بازده اقتصادي پدید می
علاوه برعناصري که در تعریف بوردیو، کلمن  "افه و فوش". (15: 2003ویانوآ و دیگري، )آسانی کار کنند

به آگاهی و توجه، اشاره نموده و آن را شامل  و پوتنام از سرمایه انسانی سازمانی وجود دارد، به بعُد گرایش
 -سیت نسبت به زندگی اجتماعی و سیاسی و توجه به هرچیزي که در وسیعمجموعه افکار، عقاید و حسا

: 1393فرهمند، فقهیو  190: 2002آفه و دیگري، )دانندشود، میترین معنا به امور عمومی اطلاق می
تواند در سطح فردي، سطح محلی، سطح ایالتی و حتی در سطح سرمایه انسانی سازمانی می (.274-297

-بندي سرمایه انسانی سازمانی از روشسازي شود. بسیاري از نویسندگان براي طبقهمفهوم ملی تعریف و

اند در نظر گرفته هاي گروههاي فردي یا ویژگیهاي ابتکاري استفاده نموده و آن را به عنوان ویژگی
-سازمان می هاي یكپوتنام به سرمایه انسانی سازمانی از منظر ویژگی. (387: 2001)ماکینو و دیگري، 

ها شامل، اعتماد، تأثیر متقابل و تعهد دهد؛ این ویژگییابی به منابع را مینگرد که به آن اجازه دست
اجتماعی است. در تعاریف پورتس، لوري و کلمن بر سطح فردي سرمایه انسانی سازمانی تأکید شده و 

یابی به منابع با د به خاطر دستگیرد که افراگردد که سرمایه اجتماعی زمانی شکل میچنین بیان می
وسیله پرسش از افراد درباره عضویت در ه نمایند. سرمایه انسانی سازمانی در این دیدگاه بیکدیگر کار می

گیري اندازه ها، اعتماد در افراد و احساس کمك به دیگرانهاي انتخابی، تعامل با همسایهگروه، رفتار
پردازي سرمایه انسانی سازمانی به طور کلی در تعریف و مفهوم(. 1208: 2004اوبرین و دیگران، )شودمی

نظران وجود ندارد و بسیاري از این محققان با توجه به نگرش و توافق جامع و کاملی در بین صاحب
اند نسبت به ارایه تعریفی از هاي خود و کارهایی که در زمینه سرمایه انسانی سازمانی انجام دادهبرداشت
 اند. انسانی سازمانی اقدام نمودهسرمایه 

پردازان سرمایه انسانی سازمانی بین عناصر ساختاري و شناختی سرمایه اجتماعی تمایز قائل نظریه
ها، ها، طرزتلقیها دارد و شامل ارزشاند؛ عناصر شناختی سرمایه انسانی سازمانی، اشاره به  نگرششده

-هاي عناصر شناختی سرمایه انسانی سازمانی میاز جمله نمونهاعتقادات و اعتماد به سایر اعضاي جامعه 

شود و اشاره به شرکت هاي رفتاري فرد دیده میباشد. عناصر ساختاري سرمایه انسانی سازمانی در جلوه
)لاچنر و ها و هنجارها داردهاي اجتماعی، نقشچنین شبکههاي مدنی و همها، جوامع و فعالیتدر گروه
اُفه سرمایه انسانی سازمانی را به دونوع . (1998و کندي، ؛ 2001مسابرامانیان و دیگران،  و ؛2003دیگران، 

کلان، سرمایة اجتماعی اثرخود  در هرکدام از سطوح خرد، میانی ونمایدکه ساختاري و شناختی تقسیم می
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( 1)در جدول  کند.بر توسعه را به عنوان نتیجه کنش میان دو نوع سرمایة اجتماعی مشخص اعمال می
 ها و منابع آن آمده است.ابعاد شناختی و ساختاري سرمایه انسانی سازمانی به همراه فاکتور

 
 (: ابعاد شناختي و ساختاري سرمايه انساني سازماني1)شماره جدول 

 شناختي ساختاري 

 منابع و نمودها

 ها و قوانيننقش

 ها و ساير روابط بين شخصيشبكه

 هارويه

 هنجارها

 هارزشا

 هانگرش

 باورها

 فرهنگ مدني هاي اجتماعيسازمان هاحوزه

 اعتماد، همكاري و همياري فاكتورهاي پويا
 روابط افقي

 روابط عمودي

 .شوديمگردد و باعث سود متقابل انتظار، كه منجر به هدايت رفتار به همكاري مي فاكتورهاي مشترك

Source: (Offe & Fuchs, 2000: 221) 

 رادي باه افکگیرد که از مباحث فوق مشخص است، سرمایه انسانی سازمانی زمانی شکل می چنان
انی به عنوان نی سازمه انسایابند. سرماییابی به منابع و سرمایه با یکدیگر پیوند مییکدیگر به جهت دست

 أثیرازمانی تسرهنگ تواند برفباشد، و میهاي متقابل بین افراد دریك شبکه میمفهومی که حاصل کنش
رك میان هاي مشتباور تواند موجب بهتر و یا بدتر شدن آن شود. فرهنگ سازمانی اشاره بهگذاشته و می

  رساند. د یاريیابی به اهداف خوتواند سازمان را در جهت دستافراد در یك سازمان دارد و می
وجه ترمانی، داي همراقبت با توجه به مسئله این بررسی که نقش فرهنگ سازمانی در افزایش کیفیت

-کی از متغیریجتماعی رمایه اساي دارد، در این راستا بین العادههاي تأثیرگذار بر آن اهمیت فوقبه متغیر

-هیل میختار تسرون ساهاي معین افراد را در دکنشهایی است که بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار بوده و 

ش از نگر زمانیسی نقش سرمایه اجتماعی بر فرهنگ ساهدف این مقاله بررکند؛ بر همین اساس نیز 
ماعی ایه اجتنی و سرمفرهنگ سازما العادهبه طور کلی با توجه به اهمیت فوقباشد. مدیران میانی می

قاله بررسی مدف این رند، هکه این افراد در جامعه برعهده داکه ناشی از نوع مسئولیتی استمدیران میانی
هر شهاي خدماتی نبر فرهنگ سازمانی از دیدگاه مدیران میانی شاغل در سازمانقش سرمایه اجتماعی 

 باشد. بر همین اساس نیز پنج فرضیه به صورت زیر مطرح شده است:تبریز می
 ازمانی تأثیر دارد.سسرمایه اجتماعی بر فرهنگ  -

 وام تأثیر دارد.سرمایه اجتماعی بر فرهنگ تد -
 د.التی تأثیر دارسرمایه اجتماعی بر فرهنگ رس -
 شارکتی تأثیر دارد.مسرمایه اجتماعی بر فرهنگ  -
 ازگاري تأثیر دارد.سسرمایه اجتماعی بر فرهنگ  -
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 ابزار و روش تحقیق

ی همبستگ وصیفیتاساس روش تحقیق از نوع  این تحقیق با توجه به هدف آن کاربردي بوده اما بر
هاي خدماتی انهاي مختلف سازمن میانی شاغل دربخشا کلیه مدیرارباشد. جامعه آماري این تحقیق می

لیل عاملی ق از تحتحقی که دراین دهند. به منظور تعیین حجم نمونه، باتوجه به اینشهر تبریز تشکیل می
هایی هذا توصیت. لتأییدي استفاده شده است و قاعدتاً حجم نمونه بیشتري براي برازش مدل لازم اس

ها وصیهه این تبونه د دارد که در این تحقیق نیز به منظور تعیین حجم نمبراي تعیین حجم نمونه وجو
-جم نمونه رضایتنمونه را به عنوان حداقل ح 150تا  100(، 1995توجه شده است. دینگ و همکاران)

-( براي مدل1992وهلین)لاند. کار داریم مناسب دانسته و هاي آشکار و پنهان سرکه با متغیربخش زمانی

( پیشنهاد 1987بنتلرو چو) آزمودنی را پیشنهاد کرده است. 200تا  100گیري دو تا چهار عامل، دازههاي ان
مودنی آز 5کی تی به کوچاي هستند نسبهاي چندگانههاي پنهان داراي معرفکه متغیراندکه هنگامیکرده

 10اقل ی از حدنسبت هاچنین براي سایر توزیعبه ازاي هر متغیر براي یك توزیع نرمال کافی است. هم
فته، تعداد نجام گراي اهآزمودنی به ازاي هر متغیر کافی خواهد بود. بر همین اساس نیز بر اساس توصیه

 ها رعایت گردد.  نفر در نظر گرفته شده است تا کلیه توصیه 276نمونه 
 -ده است؛ هماین مقاله براي گردآوري مبانی نظري و ادبیات پژوهش از فیش تحقیق استفاده ش در

هاي تحقیق از دو پرسشنامه استفاده گردیده است. ها جهت آزمون فرضیهچنین براي گردآوري داده
باشد که در این قسمت از پرسشنامه استاندارد دنیسون پرسشنامه اول براي سنجش فرهنگ سازمانی می

ي فرهنگ سازمانی را براساس هاسازمانی دنیسون، ویژگیاستفاده شده است. پرسشنامه استاندارد فرهنگ
چهار مؤلفه فرهنگ مشارکتی، فرهنگ تداوم، فرهنگ سازگاري و فرهنگ رسالتی سازمان مورد سنجش 

سئوال بسته پاسخ با طیف لیکرت )کاملاً موافقم، موافقم، نه موافق  60دهد. این پرسشنامه داراي قرار می
-اشد. یك نمره کلی از این پرسشنامه به دست نمیبو نه مخالف )بی نظر(، مخالفم و کاملا مخالفم( می

باشد. هر شان مربوط به یك مؤلفه از فرهنگ سازمانی میشود که هر کدامآید بلکه چهار نمره حاصل می
مورد از آن مربوط به   5مورد از سئوالات پرسشنامه مربوط به یك ویژگی از فرهنگ سازمان و هر  15

فرهنگ سازمان است. پرسشنامة دوم نیز براي سنجش سرمایه  هايیك از ویژگی یك شاخص از هر
 -باشد. این پرسش( می1998باشدکه این پرسشنامه نیز براساس کار نایپت و گوشال)انسانی سازمانی می

باشد. سؤال بسته پاسخ با طیف لیکرت )خیلی کم، کم ، متوسط، زیاد و خیلی زیاد( می 28نامه  داراي 
-باشد. روایی پرسشنامهاي میبعُد سرمایه اجتماعی ساختاري، شناختی و رابطه 3ي این پرسشنامه  دارا

ها نیز با استفاده از ضریب هاي مورد استفاده به صورت روایی صوري تعیین شده است. پایایی پرسشنامه
نگ محاسبه شده است. ضریب آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه  فرهو بر روي نمونه اصلی آلفاي کرونباخ 

که نشان دهنده پایایی قابل محاسبه شده است 864/0اجتماعی و براي پرسشنامه سرمایه 780/0سازمانی 
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( 2)شناختی پاسخگویان استخراج شده است. درجدول باشد. ابتدا مشخصات جمعیتها میقبول پرسشنامه
 ده شده است. شناختی نمونه آماري پژوهش نشان داهاي جمعیتفراوانی و درصد فراوانی متغیر

 
 شناختي تحقیقهاي جمعیت(: فراواني و درصد فراواني متغیر2)شماره  جدول 

 مديران مياني رده شغلي

 276 تعداد نمونه

 تحصيلات)درصد( تجربه )درصد( درصد كل بخش سازماني

 از ديپلم بيشتر ديپلم كمتر از سال 5 از بيشتر سال 5 از كمتر

 26 32 18 29 22 اداري

 19 9 16 17 14 مالي

 18 31 10 32 16 مشتركين

 22 6 11 21 8 فني مهندسي

 8 4 22 5 12 بازرگاني

 7 38 23 6 28 اجرايي و عملياتي

 100 100 100 100 100 جمع

 
 22ه عنوان نمونه نفر نمونه آماري تحقیق، ب 276ست، از ( نشان داده شده ا2)چنان که در جدول 

  5درصد بیشتراز  18سال و  5درصد کمتراز  29ها در بخش اداري فعالیت دارند. از این تعداد درصد آن
درصد  26تر از دیپلم وکمدرصد  32 از لحاظ تحصیلات از این تعداد چنینتجربه کاري دارند. هم سال

 هستند. بیشتر از دیپلم
مونه نراوانی رصد فتوان این چنین برداشت نمود که بیشترین دبه طور کلی از نتایج این جدول می

صد ترین دربیش هتجرب، از لحاظ اجرایی و عملیاتیآماري این تحقیق از لحاظ بخش سازمانی در بخش 
و عملیاتی جرایی ا سال در بخش  5و بیشتراز  مشترکین سال در بخش 5فراوانی نمونه آماري کمتراز 

 در بخش ز دیپلمتر اکم میزان تحصیلات نیز بیشترین درصد فراوانی نمونه آماري از لحاظ قرار دارند.
 کنند. در بخش اداري فعالیت میاجرایی و عملیاتی و بیشتر از دیپلم 

رسون ستگی پیب همبهاي تحقیق از ضریدر ادامه به منظور اطمینان از وجود رابطه خطی بین متغیر
 ( نشان داده شده است. 3) فاده شده است. نتایج در جدولاست

 
 
 
 
 



                                                                                             123                                 ...  بررسی نگرش مديران مياني به نقش سرمايه انساني سازماني با رويکرد فرهنگ سازماني
 هاي پژوهش(: ضريب هبستگي پیرسون  بین متغیر3)شماره  جدول

 
 *سرمايه

 اجتماعی

فرهنگ 

 سازمانی

فرهنگ 

 مشارکتی

فرهنگ 

 تداوم

فرهنگ 

 سازگاری

فرهنگ 

 رسالتی
 ارتباطی شناختی ساختاری

 615/0 795/0 726/0 689/0 620/0 745/0 604/0 805/0 1 اجتماعیسرمايه

 736/0 874/0 796/0 711/0 696/0 809/0 718/0 1 - سازمانیفرهنگ 

 524/0 592/0 542/0 339/0 443/0 563/0 1 - - مشارکتی فرهنگ

 604/0 679/0 660/0 521/0 485/0 1 - - - فرهنگ تداوم

 550/0 757/0 625/0 459/0 1 - - - - فرهنگ سازگاری

 562/0 633/0 603/0 1 - - - - - گ رسالتیفرهن

 729/0 703/0 1 - - - - - - سرمايه ساختاری

 578/0 1 - - - - - - - سرمايه شناختی

 1 - - - - - - - - سرمايه ارتباطی

 باشند.دار ميدرصد معني 99ها در سطح اطمينان همه متغير *

مایه اجتماعی سرضریب همبستگی پیرسون بین (، ملاحظه می شود که 3)باتوجه به اطلاعات جدول 
سطح معناداري  و 805/0هاي خدماتی شهر تبریز برابر سازمان و فرهنگ سازمانی در بین مدیران میانی

ستگی مثبت مبنی بر همب 1H رد و فرض 0H فرض 99/0به دست آمده است، لذا با اطمینان  000/0
-ه مثبت بین تمامی متغیررابط (3)هاي جدول براساس داده چنینگردد. همدار بین دومتغیر تأیید میمعنی

 گردد.درصد تأیید می 99هاي پژوهش در سطح اطمینان 
دیران تماعی میه اجهاي پژوهش به منظور بررسی نقش سرماپس ازاطمینان از وجود رابطه بین متغیر

که  ه اینتوجه ب با منظور میانی بر فرهنگ سازمانی از مدل معادلات ساختاري استفاده شده است. بدین
 یري برايگندازهااند که در بخش گیري تشکیل شدههاي ساختاري از دو بخش ساختاري و اندازهمدل

خش یعنی ین دو باراي مدل این تحقیق، دو مدل عاملی تأییدي وجود دارد، ابتدا تحلیل عاملی تأییدي ب
در انجام  ده است.ده شنتایج در ادامه نشان دا فرهنگ سازمانی و سرمایه اجتماعی انجام گرفته است که

 اى تحلیلبر وجود راممىتوان دادههاى  حاصل شود که اطمینان از این مسأله باید ابتدا ،تحلیل عاملى
باشند و یممناسب  حلیل عاملىمورد نظر براى تهاي تعداد داده آیا ،عبارت دیگر به. مورد استفاده قرار داد

بایستی  KMOشود. مقدار شاخص و آزمون بارتلت استفاده می KMO شاخص زا منظور بدینیا خیر؟ 
 5/0ربوطه بالاتر از و بار عاملی م 05/0داري آزمون بارتلت کوچکتر از ، سطح معنی5/0حداقل برابر 

هاي فرهنگ سازمانی ي مدلو لیزرل برا SPSS هايافزارباشد. نتایج تحلیل عاملی ابتدا با استفاده از نرم
 ده است.نشان داده ش (5)و  (4)سرمایه اجتماعی انجام گرفته است که نتایج در جداول و 
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 نتايج تحلیل عاملي تأيیدي براي تأيید سازه فرهنگ سازماني (:4)شماره  جدول

داري سطح معني KMO بارعاملي سنجه سازه

 بارتلت

واريانس 

 تبيين شده

 تعداد تكرار آلفاي كرونباخ

فرهنگ 

 سازماني

 779/0 فرهنگ مشاركتي

791/0 000/0 42/60 772/0 1 
 841/0 فرهنگ تدوام

 750/0 فرهنگ سازگاري

 735/0 فرهنگ رسالتي

 

 نتايج تحلیل عاملي تأيیدي براي تأيید سازه سرمايه اجتماعي (:5)شماره  جدول

 KMO بارعاملي سنجه سازه
داري سطح معني

 بارتلت

ن واريانس تبيي

 شده
 تعداد تكرار آلفاي كرونباخ

سرمايه 

 اجتماعي

 914/0 ساختاري

 857/0 شناختي 1 858/0 76/78 000/0 719/0

 891/0 ارتباطي

 
داري آزمون بارتلت عنیمو سطح  5/0که بالاتر از  KMO، مقدار (5)و  (4)هاي جداول با توجه به داده

بین نتایج عنوان نمود که  توان، می5/0ی مربوط به هر سنجه بالاتر از باشد و بارعاملمی 05/0کوچکتر از 
 شوند. می هاي عاملی تأییددست آمده و سازه نظري توافق وجود داشته و مدله ب

ود رابطه عدم وج د و یاگیري، به منظور اطمینان یافتن از وجوهاي اندازهپس از بررسی و تأیید مدل
چنین مژوهش، همفهومی پ هاي مشاهد شده با مدلبررسی تناسب داده هاي پژوهش وعلی بین متغیر
نتایج  ن شدند.آزمو هاي پژوهش، مدل مفهومی تحقیق با استفاده ازمدل معادلات ساختاريآزمون فرضیه

 داده شده است. ( نشان1) هاي برازش مدل در شکلضرایب برآوردي استاندارد شده مدل مسیر و شاخص
 

 
 

 
 

 برازش مدلهاي (: ضرايب استاندارد شده و برخي از شاخص1)شماره  شکل
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ختاري مدل سا ب بودنافزارلیزرل، نشان دهنده مناسهاي ساختاري، خروجی نرممدل معادله در اجراي
سبه شده است که محا 342/0داري با سطح معنی 23/9براي مدل تحقیق  2X برازش یافته است. مقدار

ه جبه در 2Xچنین نسبت باشد. همهاي مشاهده شده میز دادهادهنده برازش خوب مدل با اسفاده نشان
طاي گین توان دوم خدهد. شاخص میانباشد که برازش خوب مدل را نشان میمی 1کمتر از به  df آزادي
ن شاخص چنیمحاسبه شده است که نشان دهنده برازش عالی مدل است. هم 003/0( RMSEA) تقریب

یق هاي تحقاز داده که نشان دهنده برازش خوب مدل با استفادهمحاسبه شده است 92/0 (GFI) برازندگی
 . براي ضرایب مسیر نشان داده شده است t( نیز نتایج آزمون 6) باشد. در جدولمی

تفاوت  ي با صفرداربراي این که آزمون شود که آیا یك پارامتر خاص در جامعه آماري به طور معنی
هدکه پارامتر مربوط د، نشان میباشد 96/1و  -96/1بین  tکه مقدار شود. زمانیاستفاده می tدارد از مقدار 

مسیر محاسبه شده در  براي همه ضرایب tداري با صفر ندارد. مقدار آماره درصد تفاوت معنی 5در سطح 
آماري  بوده و ازنظر باشندکه نشان دهنده تفاوت ضرایب مسیر با صفرمی 96/1همگی بزرگتر از  7جدول 

مایه أثیر سرتر مورد فرضیه اصلی تحقیق د باشد. بر همین اساسدار میدست آمده معنیه ضرایب مسیر ب
گردد. در یید می( تأ1)شکل  79/0و ضریب برآوردي  t، 54/12 اجتماعی بر فرهنگ سازمانی با مقدار

  مربوط به هریك از مسیرها نشان داده شده است. t( ضرایب مسیر و مقدار 6) جدول
 

 ز مسیرهامربوط به هر يک ا tضرايب مسیر و مقدار  (:6)شماره  جدول
 نتيجه tمقدار  ضريب مسير مسير

 تأييد 54/12 79/0 از سرمايه اجتماعي به فرهنگ سازماني

 تأييد 22/11 77/0 فرهنگ تدواماز فرهنگ سازماني به 

 تأييد 03/10 61/0 فرهنگ رسالتياز فرهنگ سازماني به 

 تأييد 03/10 58/0 از فرهنگ سازماني به فرهنگ مشاركتي

 تأييد 83/8 56/0 ازماني به فرهنگ سازگارياز فرهنگ س

 تأييد 33/12 53/0 از سرمايه اجتماعي به سرمايه ساختاري

 تأييد 68/7 34/0 از سرمايه اجتماعي به سرمايه شناختي

 تأييد 64/13 59/0 از سرمايه اجتماعي به سرمايه ارتباطي

 تأييد 87/10 602/0 تدواماز سرمايه اجتماعي به فرهنگ 

 تأييد 29/11 481/0 رسالتيسرمايه اجتماعي به فرهنگ از 

 تأييد 26/11 804/0 از سرمايه اجتماعي به فرهنگ مشاركتي

 تأييد 45/9 581/0 از سرمايه اجتماعي به فرهنگ سازگاري

 
-( می6) ر در جدولمتناظر با هر یك از ضرایب مسی tبا توجه به ضرایب مسیر بدست آمده و مقدار 

ارگانه آن بعاد چهانی و نمود که از دیدگاه مدیران میانی، سرمایه اجتماعی بر فرهنگ سازماتوان عنوان 
 تأثیر مثبتی دارد. 
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 گیریبحث و نتیجه

دهد که سرمایه اجتماعی بر فرهنگ سازمانی هاي تحقیق نشان میبه طور کلی نتایج حاصل از یافته
 دهدمختلف فرهنگ سازمانی را نیز تحت تأثیر قرار می چنین سرمایه اجتماعی ابعادباشد؛ همتأثیرگذار می

که تحقیقات قابل  (. در مورد نقش سرمایه اجتماعی بر فرهنگ سازمانی با این1)و شکل  (6)جدول 
هاي درمانی انجام نگردیده است؛ ها و به خصوص در میان مدیران میانی و محیطاي در سازمانملاحظه

( همخوانی دارد. ژانگ و زیاودي در تحقیق 2009ج  تحقیق ژانگ و زیاودي)ولی نتایج این تحقیق با نتای
چنین پورس اند که سرمایه اجتماعی بر فرهنگ سازمانی تأثیر مثبتی دارد. همخود به این نتیجه رسیده

هاي که مفهوم سرمایه اجتماعی ارتباط نزدیکی با ویژگی( درتحقیق خود به این نتیجه رسیده است2007)
گی یك منطقه دارد؛ هر چند نتایج تحقیق پورس ارتباط نزدیکی با نتایج این مقاله ندارد ولی نشان فرهن

فرهنگ سازمانی اشاره به باورهاي مشترك میان باشد. دهنده ارتباط بین سرمایه اجتماعی و فرهنگ می
ري رساند. ازطرفی نیز یابی به اهداف خود یاتواند سازمان را درجهت دستافراد در یك سازمان دارد و می

باشد، هاي متقابل بین افراد در یك شبکه میسرمایه انسانی سازمانی به عنوان مفهومی که حاصل کنش
ها بین تواند از طریق تسهیل و ایجاد پیوندگردد. در چنین حالتی است سرمایه اجتماعی میمعرفی می

( در تحقیقی که به 2001ناوارو و شی)هد. اعضاء سازمان، فضاي فرهنگی سازمان را تحت تأثیر قرار د
اند که مشارکت اعضاء در اند. به این نتیجه رسیدهبررسی رابطه بین مشارکت و سرمایه اجتماعی پرداخته

-هاي کاري نمود پیدا میهاي مختلف کاري و به ویژه تیمکارهاي مختلف در یك سازمان که در قالب

سازمانی و فرهنگ  ان است که در نهایت منجر به تغییر فرهنگکند، حاصل سرمایه اجتماعی اعضاء سازم
گردد. نتایج این تحقیق در راستاي فرضیه چهارم تحقیق قابل ارزیابی مشارکتی در بین اعضاء سازمان می

است. ناوارو و شی اعتقاد دارند مشارکت یکی از ابعاد سرمایه اجتماعی است که هم در بعد کلان و هم در 
یج مثبتی به همراه دارد. به اعتقاد این محققان وقتی در داخل یك سازمان اعضاء در کارهاي بعد خرد نتا

نمایند، کم کم این عمل به یك عادت تبدیل مختلف و مسائل متنوع با یکدیگر مشارکت و همکاري  می
وي در (، سرمایه اجتماعی ق2000زمسکی) و گردد. به اعتقاد رابشده و به فرهنگ مشارکتی تبدیل می

که در روند تسهیل دستیابی به اهداف سازمان موثر است، موجب بهبود بین اعضاء یك سازمان ضمن این
فیضی کیفیت زندگی کاري و ایجاد فضاي مناسب براي اعضاء سازمان است. در تحقیق دیگري در ایران 

در بین اعضاء هیئت  ثیر سرمایه انسانی سازمانی بر فرهنگ سازمانیأت(، به بررسی 1387پور)و گرامی
هاي تحقیق حاضر که نقش اند. این محققان در این تحقیق بر خلاف یافتهعلمی دانشگاه پیام نور پرداخته

هیچ یك از متغیرهاي سرمایه اجتماعی سرمایه اجتماعی در تمامی ابعاد فرهنگ سازمانی مشاهده شد، در 
دست ه نور را ب پیامر فرهنگ سازمانی دانشگاه ثیر مستقیم بأهنجارهاي سازمانی، تدر یك متغیر به جز 
ژه هنجارهاي مخصوص این دانشگاه در ایجاد ارتباط اهمیت ویمحققان در تفسیر این یافته به . نیاوردند
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دست آمده در رابطه ه شاید بتوان گفت از دلایل نتایج مختلف ب .انداشاره نمودهبین اعضاي هیات علمی 
ها نسبت داد، به طوري که چند بر فرهنگ سازمان به رابطه دوسویه این متغیربا تأثیر سرمایه اجتماعی 

-بعدي بودن مفهوم سرمایه اجتماعی و هنجارهاي مختلف تشکیل دهنده فرهنگ سازمانی مانع از دست

یابی به نتایج واحدي درتحقیقات مختلف شده است. ازطرفی هم سرمایه اجتماعی و هم فرهنگ سازمانی 
 افراد و ارتباطات بین آنها تأکید دارند. هاي بر کنش

ه ازمان ابتدا ب، هر سمولاًبا توجه به ادبیات موضوع و نتایج تحقیق باید به این نکته توجه نمود که مع
ه عوامل شود. در شروع فعالیت سازمان، فرهنگ در آن با توجه بصورت یك واحد کوچك تأسیس می

 و جایگاه وجود آمدن سازمانه یل بفرهنگ بستگی به دلا گیريگیرد. شکلمختلفی به سرعت شکل می
ش زیاد و وري، تلانوآ آن در جامعه و عوامل موفقیت آن از قبیل کارآیی، کیفیت ارائه خدمات، ابداع و

موفقیت  نان برايشود، تلاش زیادي ازطرف کارکوفاداري نسبت به سازمان دارد. وقتی سازمان متولد می
نده ود و آین از کار خدر حقیقت فرهنگ نشانگر درجه تلاش و تصویر کارکنا گیرد.سازمان صورت می

وین ها و قوانین حاکم بر کار تدمشیسازمان است. به تدریج که سیستم هاي پاداش، سیاست ها، خط
گذارد. این عوامل از گیري فرهنگ اولیه سازمان تاثیرات عمیق میشوند، مجموعه این عوامل بر شکلمی

هم ازمان میت سمان رسمی مشخص کننده نوع رفتار و طرز برخوردهایی هستند که براي موفقطرف ساز
 خواهند بود. 

 
 پیشنهادهای پژوهشی

 رسد اگرمی نظر به ،سازمانی فرهنگ در اجتماعی سرمایة تأثیر دست آمده برايه ب نتایج به توجه با
 سازمانیقویت فرهنگت ضمن توانندمی ایندنم اقدام سرمایه اجتماعی تقویت به نسبت مراکز این مدیران

 عامل خود این هکنند ک ایجاد مشترك همنوایی ایجاد جهت در را مناسبی بستر هاي خود،سازمان در
 چنین رد باشد؛ داشته مثبت رکارکنان و به ویژه مدیران میانی تأثی کارایی و وريبهره افزایش بر تواندمی

 با نتایج نتیجه این ند.گرد تبدیل فعلیت به موجود هاي بالقوةتواناییکه  داشت انتظار توان می شرایطی
فرهمند یفقه( و 2002) دیك و (2001پروساك) و کوهن (،2000زمسکی) و راب تحقیقات از حاصل

  .دارد سازگاري (1380)
هاي ممیانی، تشکیل تیگردد مدیران با تفویض اختیار بیشتر به مدیرانبرهمین اساس نیز پیشنهاد می

کاري مختلف و ایجاد احساس اعتماد بیشتر به مجموعه و همکاران، سرمایه اجتماعی را تقویت نموده تا 
دست آمده براي ه شده و از مزایاي فرهنگ قوي استفاده شود. نتایج بازطریق آن فرهنگ سازمانی تقویت

اده از پرسشنامه اشاره نمود که توان به استفهایی همراه بوده است که ازجمله میاین تحقیق با محدودیت
گردد تا درتحقیقات هاي پرسشنامه درتشخیص وضعیت واقعی و موجود، پیشنهاد میبا توجه به محدودیت

ها استفاده گردد. محدودیت آوري دادهبعدي ضمن استفاده از پرسشنامه، ازابزارهاي دیگري نیز براي جمع
گردد؛ نمونه آماري تحقیق حاضر فقط شامل آن باز می دیگر این تحقیق، به محدود بودن نمونه آماري
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نفر از مدیران میانی بوده است که با در نظر گرفتن تعداد شاغلان در این شغل، این تعداد کم به نظر  276
 آید؛ بنابراین بایستی در تعمیم نتایج تحقیق به کل جامعه احتیاط بیشتري صورت گیرد.می
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