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 چکیده

ز زمینه های مهم مطالعات سرمایه اجتماعی در زمینه ورزش و سازمان های ورزشی در حال تبدیل شدن به یکی امقدمه و هدف: 

 جوانان استان فارسرزش و وتعهد سازمانی اداره کل ابعاد نقش ابعاد سرمایه اجتماعی بر پژوهشی است. بنابراین این پژوهش با هدف 
 انجام شد.

 1392اره، در سال جامعه آماری پژوهش را کلیة کارشناسان این اد روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی می باشد. روش شناسی:

وان نمونة آماری پژوهش نفر به عن 109(. با توجه به جدول کوکران جهت تعیین نمونه آماری تحقیق، تعداد =152Nتشکیل داده اند )
( و پرسش نامه تعهد 1998شال )نامه استاندارد سرمایه اجتماعی ناهایپت و گوآوری اطلاعات، پرسش(. ابزار جمع=109nانتخاب گردیدند )

برای ابعاد تعهد  ضریپ پایایی ضریب پایایی این پرسشنامه ها با روش آلفای کرونباخ  محاسبه گردید.( بود. 1997سازمانی می یر و آلن)
، بعد شناختی 81/0د ساختاری برای ابعاد سرمایه اجتماعی ) بع ( و 79/0، و تعهد عاطفی84/0، تعهد مستمر81/0عهد هنجاری سازمانی )ت

ز آمار توصیفی و استنباطی در سطح با استفاده او  spssها با نرم افزار ست آمد. تجزیه و تحلیل داده ( به د 70/0، و بعد رابطه ای 81/0
 انجام گرفت. (≥05/0pداری )معنی

، =001/0pسازمانی دارد ) نتایج پژوهش حاکی از آن بود که  بطور کلی سرمایه اجتماعی رابطة مثبت و معناداری با تعهد :یافته ها

52/0r= تعهد سازمانی)تعهد هنجاری،تعهد بین ابعاد سرمایه اجتماعی)بعد ساختاری ، بعد شناختی، بعد رابطه ای( با تمامی ابعاد(. همچنین 
رض استقلال خطاها از یکدیگر، فرابطه مثبت و معناداری وجود دارد. با توجه به وجود رابطه هم خطی بین متغیرها و  مستمر،تعهد عاطفی(

 نمایند.درصد تغییر در میزان تهعد سازمانی را تبیین می30بین )سرمایه اجتماعی( متغیرهای پیش

رزش و جوانان توجه خاصی وگذاران اداره کل شود، مسئولان و سیاستمی هش پیشنهادهای پژوبا عنایت به یافته :بحث و نتیجه گیری

ضای گروه ها و واحدهای به عامل سرمایه اجتماعی داشته باشند. و با بکارگیری روش های مناسب،مانند افزایش اعتمادسازی بین اع
ت افزایش سرمایه اجتماعی و تخصصی در سازمان و ... در جهسازمانی،آموزش کارکنان، تشویق و تشکیل گروه ها و انجمن های حرفه ای 

 کارکنان و نهایتا بهبود تعهد سازمانی آنها گام اساسی را بردارند.
 

 سرمایه ساختاری، سرمایه شناختی، سرمایه رابطه ای، تعهد سازمانیواژه های کلیدی: 

 

 

 

 

 دانشیار دانشکده تربیت بدنی و علوم ورزشی دانشگاه تهران،مدیریت و برنامه ریزی ورزشی .1
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 مقدمه

انسان و تاثیر آن در بهبود نتایج سازمانی، همواره مورد توجه اندیشمندان و پژوهشگران در حوزه های روانشناسی 
سازمانی ، علوم رفتاری و مدیریت منابع انسانی بوده است. توجه فزاینده به انسان، سبب شده است که پژوهشگران 

رابطه ای، از منابع انسانی سازمان به عنوان مشتریان داخلی سازمان یاد کنند. این بدان معناست که حوزه بازاریابی 
سازمان ها، بیش از گذشته به کارکنان متعهدتر نیاز دارند. کارکنانی که اهداف و ارزش های سازمان را بپذیرند ، به 

 (. 1) .آنها کوشش کنندآنها اعتقاد داشته باشند و با میل و رغبت بیشتری برای تحقق 
نیرویی است که فرد را  تعهد سازمانی بیانگر نگرش های افراد به ارزشها و اهداف سازمانی است. تعهد سازمانى،    

به عبارت دیگر، تعهد  (.2)ملزم میکند که در سازمان بماند و با تعلق خاطر، براى تحقق اهداف سازمانی کار کند
لد و سازنده همراه است. در کنار مدل پورتر، مدل دیگرى از تعهد سازمانى نیزمطرح سازمانی با برخى رفتارهای مو

 (3) شده است که سه مؤلفه دارد. سه مؤلفه مذکور عبارت است از:

های سازمان، بسیار پایبند هستند و برای تحقق اهداف برخی کارکنان به اهداف و ارزش تعهد عاطفی: -1

این نوع تعهد را تعهد عاطفی .و علاقه بسیارى به حفظ عضویت در سازمان دارندسازمانى، بسیار تلاش مى کنند 
 می نامند. در این حالت، فرد به این دلیل در سازمان می ماند که به رسالت وجودی )مأموریت(، ارزش ها و اهداف

باور عمیق به آن آن،احساس و نگرش مثبتی دارد. فرد در سازمان می ماند تا اهداف و ارز ش هاى مذکور را که 
تعهد عاطفی بیشترى دارند، به ارزش هایشان بیشتر پایبند هستند و خود را به  دارد، تحقق بخشد. کارمندانی که

 (.4)متعهد می دانند تحقق اهداف سازمان

فرد به دلیل فشار هنجارها و اخلاقیات در سازمان می ماند. فرد به دلیل اینکه دیگران )به  تعهد هنجاری: -2

دلیل احساسات همکاران، توجه به کارفرما( درباره ترك سازمان قضاوت هایى درباره اش می کنند، سازمان را رها 
حکمی با سازمان ندارند. اما کارکنانی این گروه از کارکنان، پیوند عاطفی م(، 5) نمی کند. بر اساس گفته های وینر

دلیل .که این گونه تعهدات را دارند،  در نتیجه اخلاقیات فرهنگی، خانوادگی و سازمانی به ایفای نقش می پردازند
کند و بنابراین، وى به سازمان  این نوع تعهد این است که کارمند احساس می کند سازمان با او خوب برخورد می

 (.6. )مدیون است

تعهد به سازمان به دلیل آگاهی از هزینه های ترك سازمان. فرد به این دلیل  تعهد مستمر )استمراری(: -3

 (.3) منفعت نتیجه می گیرد که نیاز دارد بماند -در سازمان می ماند که بر اساس تحلیل هزینه
به دنبال کار جدیدی برود. این نوع است که نمی خواهد  در بسیاری از مواقع، ماندن فرد در سازمان به این دلیل     

تعهد و ماندن در سازمان، تعهد استمراری )تداومی، اجباری، ابقایی( است، یعنی به این دلیل در سازمان می ماند که 
رفتن به سازمان دیگر،هزینه بر است. هر چقدر افراد بیشتر در سازمان می مانند، ترك سازمان برایشان سخت تر 

بازنشستگی نیز راضی به ترك سازمان نیستند. این امر به ویژه در مورد نیروی کار نسل قبلی،  می شود و حتی موقع
بیشتر صادق است. قبلاً فرد ترجیح می داد که به طور مادام العمر به استخدام سازمان درآید و در همان سازمان، 

نیز تعهد استمراری به سازمان می های ترقی را طی کند. استخدام مادام العمر، موجب امنیت شغلی فرد و پله
کارکنانى که به مدت (.7)تعهد دارند کارکنان متعهد، سوابق خدمتی بهتر و طولانى ترى نسبت به کارکنان  بی.شد

طولانى در سازمان مانده اند، معمولاً تعهد سازمانى قوى دارند. در مجموع، آنهایی که سابقه بیشتری دارند، به 
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انجام شغل هایشان از اعتماد و شایستگی برخوردار هستند و احتمالاً رفتار و احساس مثبتی به احتمال بیشتری در 
 (.8). سازمان استخدام کننده نشان می دهند

راد سطوح پایین تر دارند. افرادی که در سطوح بالای سازمان هستند، معمولاً تعهد سازمانی بیشترى نسبت به اف     
نتخاب کارکنان و فرصت برای تعامل و مشارکت در تصمیم همراه است و قابلیت ا سطح شغلی بالا با استقلال

تعهد (.9)زمان می شود سطوح بالا ، کنترل آنها را بر محیط افزایش می دهد و موجب وفاداری و پایبندیشان به سا
به عنوان یکی از  هدسازمانی در دهه های اخیر به علت ادراك کارکنان از تعهد و  عموما صرف نظر از اینکه تع

ران و مسئولان تعیین کنندگان کلیدی اثربخش و بهره وری سازمانی، درنظر گرفته شده است، مورد توجه مدی
نی کارکنان خود در محیط سازمان ها بوده است. بنابراین امروزه مدیران باید راهکارهایی برای افزایش تعهد سازما

زمانی نقش داشته باشد رسد یکی از عواملی که می توانند در تعهد سابه نظر می (.10)کاری خود را اتخاذ نمایند.
انان ، متخصصان علم سرمایه اجتماعی است.  در سال های اخیر مطالعات وسیعی بوسیله جامعه شناسان ، اقتصاد د
عاریف ظران مختلف تنسیاست و سیاست گذاری در ارتباط با سرمایه اجتماعی انجام شده و نظریه پردازان و صاحب 

 متعددی از سرمایه اجتماعی ارائه کرده اند.
،  4، فرانسیس فوکویاما3، رابرت پاتنام 2، جیمز کلمن1مطرح ترین اندیشمندان این حوزه را می توان پیر بوردیو     

ترین مفاهیم علوم اجتماعی و انگیزترین و جنجالیسرمایه اجتماعی از بحث را برشمرد. 5مک لین و مک میلن
های توسعه تبدیل شده است و حجم ادبیات دانشگاهی و سیاسی مرتبط با آن به سرعت در حال افزایش پژوهش

های جدید توسعه اقتصادی و اجتماعی است. در عین حال سرمایه اجتماعی به سرعت به ابزار تحلیلی اصلی پژوهش
عی یعنی توانایی استفاده  جمعی و توأم با شود، در شرایطی که سرمایه اجتمادر کشورهای در حال توسعه تبدیل می

همکاری از منابع برای وظایف عمومی وجود نداشته باشد، بعید است که تنها تأمین سرمایه مالی و افزایش سرمایه 
گویی انسانی )از طریق آموزش( بتواند به نتایج مثبتی همچون رشد اقتصادی و کاهش فقر، یا مشارکت بیشتر و پاسخ

می منجر شود. بنابراین طرح این رویکرد در بسیاری از مباحث اقتصادی نشان دهنده اهمیت نقش نهادهای عمو
 ساختارها و روابط اجتماعی بر متغیرهای اقتصادی است.

بر عوامل فرهنگی و اجتماعی بوده و شناسایی آن به عنوان یک نوع سرمایه چه سرمایه اجتماعی عمدتاً مبتنی     
تواند شناخت جدیدی را از ها میها و بنگاهتوسعه کشورها و چه در سطح مدیریت سازمان در سطح مدیریت کلان

در جهان تجاری .(11) ها یاری کندهای اقتصادی ـ اجتماعی ایجاد کرده و مدیران را در هدایت بهتر سیستمسیستم
برای شناخت و برآورد منبع این امروز بیشترین ارزش سازمانی مبتنی بر دارایی های غیر ملموس است. توانایی 

ارزش برای سازمان مهم و حیاتی است. به منظور توانایی برای مدیریت سرمایه اجتماعی ما نیازمند شناخت منشا 
آن و چگونگی ایجاد این دارایی ها در سازمان هستیم. سازمان ها و شرکت های گوناگون با مدیریت تعالی سازمان 

در اقتصاد امروز، به نظر می رسد منابع ناملموس نقش مهمی در ارزش (.12)روکار دارندو ارزیابی سرمایه اجتماعی س
بازار سازمان ها دارند. در حالی که منابع ملموس در بازار آزاد خرید و فروش می شوند و می توانند توسط رقیبان 

ر نتیجه فرض می شود منابع کپی برداری شوند، منابع ناملموس نمی توانند به راحتی توسط رقبا تکثیر شوند. د
ناملموس، منبع اصلی مزیت رقابتی هستند. شرکت ها و سازمان هایی که مزایای ارزشمند با قابلیت کپی برداری 

 

1-pierre Bourdieu 

2- James Coleman 

3- Robert Putnam 

4- Francis Fukuyama 

5- Mc Lean & Mc Millan 
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نشان می دهد که  محققان این حوزهدشوار دارند از عملکرد بهتری برخوردارند. داده های جمع آوری شده توسط 
 (.14از دارایی های ناملموسی که در تراز نامه ذکر نشده اند ناشی می شود)ارزش بازار شرکت ها وسازمان ها  67%

در دهه اخیر ، سرمایه اجتماعی به یکی از مباحث اساسی مورد توجه محافل آکادمیک و تحقیقاتی جهان تبدیل شده 
قی است که است. سرمایه اجتماعی مجموعه ای از هنجارها ، ارزش های غیر رسمی، قواعد عرفی و تعهدات اخلا

رفتارهای متقابل افراد در چارچوب آن شکل می گیرد و موجب تسهیل روابط اجتماعی افراد می شود و معمولا 
موجب افزایش همکاری و مشارکت اجتماعی افراد می شود و کمک می کند تا سرمایه انسانی و مادی و اقتصادی 

 (. 15بتوانند در تعامل با هم به یک رشد پویا برسند )
سرمایه اجتماعی، ابعاد و مولفه های متعددی دارد. اعتماد و احترام متقابل جزو مهمترین مولفه های آن به شمار      

می رود. سرمایه اجتماعی را می توان تاثیر اقتصادی مولفه های فرهنگی یک سیستم اجتماعی دانست که در آن 
رفه ای، پاسخگویی و موارد مشابه باعث می شوند تا مولفه هایی نظیر اعتماد ، مشارکت داوطلبانه ، هنجارهای ح

هزینه های مدیریتی نظیر نظارت و کنترل رسمی، رایزنی های مدیریتی ، کندی ناشی از سیستم بوروکراتیک و 
موارد دیگر پایین آمده و امکان استفاده از زمان و سرمایه در جهت انجام فعالیت هایی با بهره وری بیشتر فراهم 

ت پیچیده در مسائل اجتماعی ایجاب می کند تا در برخورد و شناخت مسائل اجتماعی، با تکمیل نظریات شود. ماهی
موجود و با اتکا به یافته های نوین، دایره شناخت خود را گسترش دهیم. شناخت و درك درست از وضعیت روابط 

ند بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی بر اجتماعی می تواند به ما در درك بهتر چرایی رفتار دیگران کمک کند. هر چ
، اجتماعی به عنوان یک سازه مفهومیروی مسائل اجتماعی موضوع تازه ای نیست، اما آزمون واقعی مفهوم سرمایه 

منجر به شکل گیری بینش های تازه ای در روابط اجتماعی و تاثیر این بینش ها بر زندگی افراد می شود. توسعه 
 ( .16سوی دانشی فراتر از دانش قبلی نسبت به روابط اجتماعی سوق می دهد.)  نظری این مفهوم ما را به

سرمایه اجتماعی این توانایی را به وجود می آورد که در صورت وجود آن در سازمان افراد با سوابق متفاوت به      
رابطه اختصاصی میان  صورت یک کل منسجم و واحد در آیند و به یکدیگر متعهد و وفادار باشند و در نتیجه نوعی

 (. 17این کل به وجود می آید. یک نوع از احساس تعهد نسبت به سازمان نیز امکان وجود پیدا می کند )
سرمایه اجتماعی در زمینه سازمانی بسیار مهم است زیرا از طریق پیوندهای اجتماعی قوی ای که میان افراد و      

سازمانی می شود. تعهد سازمانی می تواند از طریق بذرپاشی سرمایه سازمان ایجاد می کند منجر به تقویت تعهد 
اجتماعی پرورش و گسترش یابد. برخلاف عوامل سازمانی  دیگر مانند رضایت شغلی که به وسیله موضوعات 
محسوس کنترل می شود و تحت تاثیر اقدامات مدیریتی قرار می گیرد سرمایه اجتماعی می تواند به وسیله اقدامات 

 (.18زمانی و سرانجام توسط کارگزاران و کارکنان تحت تاثیر و کنترل قرار گیرد )سا
( بر روی اهمیت رفتار مدیریت تاکید می کند. او نیز استدلال می کند که مدیریت سازمان از 2005من)فها     

و ایجاد یک احساس توانایی تقویت روحیه جمعی و نگرش های حمایتی در بین کارکنان از طریق فهمانیدن تدریجی 
حسن نیت در درون سازمان برخوردار است. در نهایت نظریه پردازان به این نتیجه رسیدند که سرمایه اجتماعی 
فزاینده منجر به خلق یک محیط کاری یکپارچه و دوستانه که در نهایت منجر به تقویت تعهد سازمانی می شود. 

اط آنها را به سازمان مرتبط گر مرتبط و از طریق این ارتبسرمایه اجتماعی قادر است تا اشخاص را با یکدی
( خاطر نشان کردند که سرمایه اجتماعی تنها یک ناحیه از درون سازمان است که 2006)(.مرلو و همکاران19کند.)

د می تواند اثرات رضایت شغلی پایین و توانمندسازی و تعهد سازمانی را بهبود بخشد. یک کارمند توانمندترمی توان
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با همکارانش پیوند برقرار کند و همچنین شخصی که از سرمایه اجتماعی بالاتری برخوردار باشد، متعهدتر است. 
در مورد یک کارمند متعهدتر نیز می توان مطرح کرد که احتمال بیشتری وجود دارد که از تعهد بالایی نسبت (.20)

و تاخیر کمتری و از رضایت فزاینده ای برخوردار باشد. به سازمان برخوردار است در سازمان ماندگار شود و غیبت 
تمایل و علاقه به تعهد سازمانی به نوبه خود ناشی از ارتباطات چندگانه ای است که تعهد با حوزه های دیگر درون 
سازمان نشان داده شده است. تعهد سازمانی یک نقش مسلطی را در کاهش احتمال از دست دادن یک کارمند بازی 

ند. هنگامی که یک کارمند خودش را با سازمان می شناساند در حقیقت او نگرش ها و ارزش های سازمان را می ک
مورد پذیرش قرار داده است این فرایند اشخاص را درون فرهنگ سازمانی جای می دهد. کارکنانی که ازسطح بالای 

ت کنند و احتمال کمتری دارد که در پی تعهد سازمانی برخوردارند احتمال بیشتری می رود که از سازمان حمای
( در تحقیقی 1389(. وحدتی )21استخدام در سازمان دیگری برآیند. بنابراین نرخ ابقا و نگهداری افزایش می یابد.)

به بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی کارکنان شرکت نفت پرداخته است. او از مدل آلن و می یر که در 
،مستمر و هنجاری طراحی شده است استفاده نموده و به بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی بر هر سه بعد سه بعد عاطفی

 . (11)تعهد سازمانی در جامعه مورد مطالعه تاثیر مثبت و مستقیم دارد

 اعتماد، که دادند نشان سازمانی تعهد و اجتماعی سرمایه عنوان با پژوهشی ( در2002و پاپامارکوس) واتسون     

 مستقیم غیر تأثیر داشته هم با مستقیمی ارتباط است، اجتماعی سرمایه بعاد ا از که کارکنان تمرکز و ارتباطات

 به در اولیه اقدامات جمله از کارکنان سازمانی تعهد بر عوامل اثرگذار شناخت . دارند سازمانی تعهد روی بر متعادلی

 (.22). است سازمان انسانی های سرمایه بخش اثر کارگیری
با توجه به تحقیقات و مطالعات صورت گرفته توسط پژوهشگران مختلف و بررسی نقش و تاثیر سرمایه اجتماعی      

بر حوزه های گوناگون زندگی افراد اعم از زندگی شخصی و خصوصی، کاری و ... می توان به چند نکته مهم اشاره 
در حال رخ دادن می باشد و با ورود علوم و فنون نمود. امروزه با توجه به پیشرفت های شگرفی که در حیات انسانها 

جدید در حوزه های کاری ، شاید توجه به نیازهای درونی و غیر مادی افراد در محیط کاری و سازمان هایی که در 
آن مشغول به فعالیت می باشند ضروری می باشد. چرا که به نظر می رسد با گذشت زمان و حرکت به سوی تغییرات 

روز به روز با سرعت بیشتری در حال رخ دادن می باشد، یکسری تغییر و تحول در نگرش ها، بینش شتابانی که 
ها، تفکرات،آداب و رفتارها، تعاملات، سبک زندگی و روابط اجتماعی و... در زندگی شغلی و حتی حریم خصوصی 

د سازمانی در جوامع و سازمان ها افراد به یک نیاز عمده تبدیل گشته است. به نظر می رسد سرمایه اجتماعی و تعه
و نهادهای مختلف دیگر رو به کاهش و در حال افول می باشد که می توان یکی از دلایل آن را ورود تکنولوژی ها 
و فناوری های جدید به زندگی افراد و گسترش فضاهای مجازی و در نتیجه آن تغییر در شیوه زندگی شغلی و 

اجتماعی دانست که باعث دور افتادن افراد از یکدیگر و به تبع آن افول و تضعیف خصوصی و نحوه تعاملات و روابط 
سرمایه اجتماعی در زمینه های گوناگون شود.آنچه که حایز اهمیت است، افول سرمایه اجتماعی در سازمان ها و 

ی داشته باشد که شاید روابط بین کارکنان در این سازمان ها می باشد که مسلما تبعات بسیار زیادی می تواند در پ
از دید مدیران،مسئولین و تمام کسانی که در این زمینه می توانند ذی نفع باشند به دور مانده است. امروزه روابط 
گرم و صمیمی،اعتماد، تعامل های گروهی و حتی معاشرت های خانوادگی در بین کارکنان که می تواند تقویت 

ه است و انتظار می رود که در آینده نیز شاهد سیر نزولی آن باشیم که کننده سرمایه اجتماعی باشد کاهش یافت
نتیجه آن نیز در بی اعتمادی افراد نسبت به یکدیگر، افزایش استرس شغلی، ایجاد تنش در محیط کاری، بی 
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علاقگی به شغل و محیط کار، کاهش ارتباطات سازنده بین همکاران، خود پرستی و بسیاری موارد دیگر متجلی 
شود. در این بین نقش مدیران و مسئولین رده بالای سازمانی و نیز افراد خبره و صاحب نظر در این حوزه مشهود 

 می باشد.
یکی از مسائل مهمی که همواره سازمان های دولتی بر آن تاکید دارند میزان تعهد کارکنان آن در قبال سازمان      

ارکنان سازمان های دولتی، به لحاظ ویژگی های منحصر بفرد این و مسئولیت های کاریشان است. تعهد سازمانی ک
سازمان ها، از عوامل استراتژیک در عملکرد و خدمات رسانی آنها به شمار می آید. تعهد سازمانی در مدیریت و 

نظریه ادبیات علوم رفتاری به عنوان یک عامل کلیدی در روابط بین افراد و سازمان ها مطرح می باشد و بسیاری از 
پردازان تعهد سازمانی را به عنوان عاملی که وابستگی فرد را به سازمان تقویت می کند در نظر می گیرند. چنانچه 
افراد به سازمان خود متعهد نباشند، عملکرد و قابلیت در سازمان و کارکنان کاهش می یابد. بررسی تعهد سازمانی 

ه ها و نیازهای فراموش شده در زمینه عوامل انسانی موثر بر تعهد از دیدگاه اجتماعی، می تواند بسیاری از سرمای
کاری را نمایان کند. یکی از مفاهیم اجتماعی جدید در سازمان، که دامنه کاربرد و پژوهش بالقوه گسترده ای دارد 

 و خود می تواند تقویت کننده تعهد سازمانی باشد، سرمایه اجتماعی کارکنان است.
رمایه اجتماعی فرایندی است که منجر به شکل گیری شبکه های اجتماعی و تسهیل هماهنگی از آنجا که س     

و همکاری جهت تحقق اهداف می شود، لذا بهترین بستر و زمینه مناسب برای تقویت تعهد سازمانی که یکی از 
ه اخیر و افزایش چالش های مهم در سازمان های امروزی است، می باشد. با سیال تر شدن نیروی انسانی در ده

روند جابجایی و ترك خدمت کارکنان، سازمان ها در تلاش اند تا با تقویت تعهد کارکنان خود از طریق بکارگیری 
  سرمایه اجتماعی و تاکید بر عوامل تاثیرگذار بر آنها از خروج نیروهای کاردان و متبحر خود جلوگیری به عمل بیاورند.    

 

 روش تحقیق
هبستگی از نوع پژوهش های کاربردی است. جامعه آماری این پژوهش ، طبق آمار و اطلاعات  روش پژوهش حاضر

بود 1392به دست آمده از ادارة کل ورزش وجوانان استان فارس ، شامل کلیه اعضا و کارمندان این اداره در سال 
ده و بر اساس جدول تعیین نفر بودند . نمونه آماری پژوهش از روش نمونه گیری  تصادفی سا 152که در مجموع 

نفر به دست آمد. در راستای بررسی روایی پرسشنامه ها از دو روش محتوایی و سازه  109حجم نمونه کوکران
نفر متخصص در موضوع پژوهش قرار داده شد تا نظر خود را در 10استفاده گردید . در ابتدا پرسشنامه ها در اختیار 

نامه با عامل های ادعا شده توسط سازنده ، اعلام نمایند . به منظور گردآوری رابطه با همگرایی سؤال های هر پرسش
 : اطلاعات مورد نیاز پژوهش حاضر، ازدو پرسشنامه زیر استفاده گردید

(. پرسشنامه مذکور سه نوع تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد  1997پرسشنامه تعهد سازمانی می یر وآلن ) . 1
می سنجد . در پژوهش حاضر ضریب پایایی این پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ برای تعهد ماده  20مستمر را با 

 بدست آمد. 79/0، و تعهد عاطفی84/0، تعهد مستمر81/0هنجاری 
 ساختاری و شناختی ای، رابطه بعد سه مذکور پرسشنامة . ( 1998 )گوشال و ناهاپیت اجتماعی سرمایه . پرسشنامه2

گردید بطوری که  محاسبه ونباخ کر آلفای روش با پرسشنامه این پایایی. در پژوهش حاضر سنجد می ماده 17 با را
 به دست آمد.  70/0، و بعد رابطه ای 81/0،بعد شناختی 81/0در بعد ساختاری 
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برای تجزیه و تحلیل آماری یافته ها از روش های آمار توصیفی و استنباطی در دو بخش مجزا استفاده گردید.در 
ش آمار توصیفی )میانگین و انحراف معیار،جداول توزیع فراوانی( و در بخش آمار استنباطی )کلموگروف بخ

( به کمک نرم افزار  ≥05/0pاسمیرنوف، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چند گانه( در سطح معنی داری )
 انجام گرفت. SPSSآماری 

 

 نتایج و یافته های پژوهش
درصد را زنان تشکیل می دادند. همچنین 9/45درصد از افراد نمونه را مردان و  1/54داد، یافته های تحقیق نشان 

درصد کاردانی،  30/30درصد از آزمودنی ها دیپلم، 8/13درصد افراد متاهل بوده و از نظر سطح تحصیلات،  78
سال بود. جدول  47/38درصد کارشناسی ارشد بودند. میانگین سنی افراد نمونه 8/13درصد کارشناسی و  2/42

  ، نتایج توصیفی متغیرهای تحقیق را نشان می دهد.1شماره 

 . توصیف متغیرهای تحقیق1جدول 

 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل تعداد متغیر
 بعد ساختاری
 بعد شناختی
 بعد رابطه ای

109 
109 
109 

20/1 
80/1 
29/1 

20 /4 
00/4 
71/3 

38/2 
97/2 
63/2 

56/0 

42/0 

57/0 

 52/0 66/2 97/3 43/1 109 سرمایه اجتماعی
 67/0 01/3 63/4 38/1 109 عاطفی

 استمراری
 هنجاری

109 
109 

86/1 
60/1 

84/4 
00/4 

21/3 
89/2 

59/0 
50/0 

 59/0 04/3 49/4 61/1 109 تعهد
های سرمایه اجتماعی در ادامه با توجه به نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف، حاکی از طبیعی بودن توزیع داده      

(. لذا به منظور تعیین ارتباط بین سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی از ضریب  ≤05/0Pو تعهد سازمانی داشت )
 همبستگی پیرسون بهره گرفته شد.

 (=109Nضریب همبستگی پیرسون و میزان معناداری رابطه بین متغیرهای تحقیق) .2جدول 

 متغیر
 سرمایه اجتماعی بعدرابطه ای بعدشناختی بعدساختاری

 rمیزان 
میزان 

p 
 rمیزان 

میزان 
p 

 rمیزان 
میزان 

p 
 rمیزان 

میزان 
p 

 عاطفی

 استمراری

 هنجاری

17/0 
20/0 
47/0 

0/073 
054/0 
001/0 

49/0 
10/0 
45/0 

001/0 
283/0 
001/0 

60/0 
13/0 
54/0 

001/0 
185/0 
001/0 

54/0 
01/0 
62/0 

001/0 
916/0 
001/0 

 001/0 52/0 001/0 58/0 001/0 48/0 108/0 16/0 تعهد
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که مشاهده می شود، بین سرمایه اجتماعی و ابعاد تعهد در اداره کل ورزش و جوانان استان فارس  همانطور     
می ( =52/0rو تعهد سازمانی ) رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به مقدار ضریب همبستگی بین سرمایه اجتماعی 

گفت تعاملات سرمایه اجتماعی، همسو با تعهد سازمانی کارکنان است. همچنین با توجه به اینکه ارتباط بین توان 
ابعاد سرمایه اجتماعی با اجزا تعهد سازمانی در تمامی موارد معنادار بود، با استفاده از رگرسیون چند متغیره مدل پیش 

 ارائه شده است. 4و  3 بینی تعهد سازمانی بر اساس سرمایه اجتماعی در جدول

 اد سرمایه اجتماعی . خلاصۀ تحلیل رگرسیون چند متغیره برای رابطۀ ابع3جدول 

 با تعهد سازمانی

 R 2R مدل
2R  تعدیل

 شده

انحراف 

 معیار
سطح معنی داری 

F 

1 573/0 328/0 309/0 36/0 001/0 

 ساختاری، شناختی، رابطه اییمتغیرهای پیشگو: 

 سازمانیتعهد متغیر ملاک: 

، پس از تأیید وجود رابطه هم خطی بین متغیرها و فرض استقلال خطاها از یکدیگر، 3با توجه به نتایج جدول      
، 1شود، بلوك متغیرهای تحقیق در بلوکی مجزا وارد مدل رگرسیون شدند. همانطور که در جدول فوق مشاهده می

تغییر در میزان 309/0باشد، بعد شناختی و بعد رابطه ایی( میبین )بعد ساختاری، که در برگیرنده متغیرهای پیش
و سطح معناداری به دست آمده  F)2,106( =14/53نمایند. لذا در ادامه با توجه به مقدارتعهد سازمانی را تبیین می

(001/0=Sig که در سطح )معنادار می 05/0( 05/0باشدP<می ،) تغییرات توان گفت که متغیرهای مستقل قادرند
 متغیر وابسته را تبیین کنند.

 . ضریب رگرسیونی هر یك از متغیرهای وارد در تحقیق بر تعهد سازمانی 4جدول

 به روش چند متغیره

 شاخص آماری

 ضرایب غیر هنجاری
بتای استاندارد 

 شده
T 

 سطح

-معنی

 داری
ضریب 

 رگرسیون

خطای 

 استاندارد

 001/0 045/6 - 286/0 730/1 عدد ثابت

 001/0 586/3 466/0 100/0 358/0 رابطه ایی

 193/0 311/1 157/0 122/0 160/0 شناختی

باشند و با توجه های سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی مرتبط نمیتوان گفت همه مولفه، می4بر اساس جدول    
و شناختی  (466/0 )مقدار ضریب بتا ها، به ترتیب بالاترین ضریب تاثیر، عبارتند از: رابطه اییبه ضریب بتای مولفه

دست آمده، معادلة استاندارد خط رگرسیون بدین صورت (. بنابراین، بر اساس ضرایب به157/0)مقدار ضریب بتا 
 شود:ارائه می

 = تعهد سازمانی73/1+ 47/0+) بعد رابطه ای(16/0)بعد شناختی (
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دو بعد رابطه ایی و شناختی توانایی تبیین را داشته و نقش  بر این اساس به منظور پیش بینی تعهد سازمانی تنها     
 هر یک بر حسب ضرایب تاثیر مشخص شده متفاوت است.

 

 بحث و نتیجه گیری
با توجه به داده های حاصله از توزیع پرسشنامه ها در خصوص بررسی نقش ابعاد سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی 

این تحقیق به عنوان یک تجربه پژوهشی می تواند قابل توجه سایر ادارات اداره کل ورزش و جوانان استان فارس،
ورزش و جوانان استان های دیگر قرار گیرد. چرا که امروزه در دنیا توجه خاصی به این مهم شده و بسیاری از 

سازمانی دانشمندان مدیریت به عنوان یکی از دغدغه های اصلی و اساسی خود به مقوله سرمایه اجتماعی و تعهد 
 و نیز چگونگی ارتقا و ترویج آن در سازمان ها و جوامع پرداخته اند. 

تاثیر ابعاد سرمایه اجتماعی بسته به نوع اقداماتی که در خصوص بهبود تعهد سازمانی کارکنان انجام می شود      
اقداماتی را در جهت  متفاوت است؛ بگونه ای که در صورت وجود سرمایه اجتماعی در سازمان،اگر مدیران سازمان

انجام دهند، وجود  بهبود تعهد عاطفی کارکنان )یعنی وابسته شدن فرد به سازمان و تعیین هویت شدن از طریق آن(
سرمایه اجتماعی در سازمان منجر به بهبود بیشتر تعهد عاطفی و بطور کلی، بهبود تعهد سازمانی کارکنان می گردد. 
در حالی که در صورت وجود این شرایط درباره سرمایه اجتماعی ، اگر مدیران در جهت بهبود تعهد مستمر کارکنان)به 

زینه های ناشی از ترك سازمان( و همچنین بهبود تعهد هنجاری آنها)یعنی به وجود معنای آگاهی دادن به افراد از ه
آوردن نوعی از احساس تکلیف برای ادامه همکاری با سازمان( حرکت نمایند، وجود سرمایه اجتماعی در سازمان 

ته های این پژوهش نشان ،تاثیری بر بهبود بیشتر تعهد مستمر و در نتیجه تعهد سازمانی کارکنان نمی گذارد. اما یاف
 منجر به بهبود تعهد سازمانی کارکنان می گردد.داد که وجود سرمایه اجتماعی در سازمان 

محققان در تحقیقات بسیار زیاد و متنوعی که در مورد تعهدسازمانی انجام داده اند بسیاری از جنبه ها و عوامل      
و تحلیل قرار داده اند. به راحتی می توان گفت که برای تعهد  موثر بر روی تعهد سازمانی را مورد بررسی و تجزیه

سازمانی صدها متغیر تاثیر گذار برشمرده اند. در حیطه محیط کاری هر عاملی که بتواند درگیری ذهنی و جسمی 
 در کارکنان در راستای رسیدن به اهداف سازمان را ایجاد کند منجر به ایجاد و تقویت تعهد سازمانی می شود.

سرمایه اجتماعی می تواند پیامدهای مثبت و منفی متعددی داشته باشد. کارکنانی که از سرمایه اجتماعی مطلوبی      
بهره می برند دارای ارتباطات شغلی قوی بوده و در تعامل با سایر همکاران به طور مطلوبی رفتار می نمایند و در 

اسب بهره می جویند. در نتیجه این تعاملات و ارتباطات مناسب اداره و سازمان خود نیز از این روابط اجتماعی من
بین کارکنان با یکدیگر و همچنین با مدیران و سایر افراد که به نوعی در اداره با آنها در ارتباط می باشند باعث 

ند در محیطی جویشود که کارکنان از کار در اداره لذت برده و به سبب حمایت هایی که از سایر همکاران بهره میمی
که کار می کنند احساس آرامش و امنیت بیشتری و تعلق خاطر بیشتری نسبت به شغل و اداره خود داشته باشند. 
در نتیجه کارکنان می توانند در کار خود نظم بیشتری داشته باشند،مدت زمان بیشتری را در اداره صرف کنند و در 

باشند وششی دریغ ننمایند که اینها از مصادیق تعهد سازمانی میراستای رسیدن به اهداف اداره از هیچ تلاش و ک
که کارکنان نسبت به اداره خود وفاداری و ازخودگذشتگی نشان می دهند. بنابراین باتوجه به یافته های تحقیق این 

نان آن نتیجه حاصل می شود که وجود سرمایه اجتماعی در یک اداره می تواند منجر به تقویت تعهد سازمانی کارک
 بخش از سازمان گردد.
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( در پژوهش خود به این نتیجه رسید که سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر مثبت 1389وحدتی)     
( و 2002(،فوکویاما)2001(،پاتنام)1988دارد. همچنین صاحب نظران حوزه سرمایه اجتماعی نظیر،جیمز کلمن)

و پژوهش های خود به این نکته اشاره نموده اند که سرمایه اجتماعی می ( در تحقیقات 1998ناهاپیت و گوشال)
حاکی از آن است که سرمایه اجتماعی می  اتواند اثرات و تبعات متفاوتی از خود برجای گذارد. نتایج یافته های آنه

عواملی  تواند باعث ایجاد سرمایه های فردی و جمعی و گروهی در سطوح  مختلف جامعه و به تبع آن تقویت
همچون تعهد سازمانی کارکنان و ایجاد حس وفاداری در آنها می گردد. نتایج تحقیقات فوق با یافته های این 

 پژوهش همسو می باشند.
طبق نتایج به دست آمده در این پژوهش و سطح معنی داری بین متغیر های مورد آزمون، می توان نتیجه      

 ی رابطه معنی داری با تعهد سازمانی کارکنان دارد.گرفت که بعد ساختاری سرمایه اجتماع
شکل و ترکیب شبکه، پیوندهای موجود در شبکه و تناسب سازمانی شاخص های تشکیل دهنده این بعد از      

سرمایه اجتماعی هستند. بر اساس اطلاعات به دست آمده در این پژوهش و نیز  یافته های به دست آمده از 
آن است که در بعد ساختاری سرمایه اجتماعی نقس اساسی را در تقویت سرمایه اجتماعی و  پرسشنامه ها حاکی از

بهبود تعهد سازمانی کارکنان خواهند داشت.هرچه روابط بین کارکنان روانتر و بدون موانع بازدارنده باشد و یا به 
رکنان از چنین روابطی استقبال خواهند عبارتی این روابط از روی تمایل و حسن نیت و به دور از اجبار باشد مسلما کا

نمود که حاصل آن ارائه همکاری های صمیمانه و تبادل دانش و اطلاعات سازمانی و ارتباطات موثر بین کارکنان 
بدون هیچ گونه هزینه های اضافی خواهد بود که چنین ویژگی هایی از محاسن سرمایه اجتماعی به شمار می روند. 

قوی میان اعضا نتیجه رسید که هر چه روابط در سازمان، غیررسمی تر،شدت و استحکام روابط ( به این 1388الوانی)
،روابط ساختار نیافته و بی نظم و ترتیب باشد و اندازه شبکه های موجود در اداره وسیع باشد و اجبار برای تبعیت تر 

سازمانی  بوده که این باعث تقویت تعهدکمتر باشد در نتیجه سرمایه اجتماعی در بین اعضای این گروه ها بیشتر  
 کارکنان می گردد. یافته های این پژوهش با تحقیقات الوانی همسو است.

(،سرمایه اجتماعی فزاینده منجر به خلق یک محیط کاری یکپارچه و 2005هانمن)نتایج این پژوهش با تحقیق      
بعد شناختی سرمایه اجتماعی نیز ارتباط همسو است. دوستانه که در نهایت منجر به تقویت تعهد سازمانی می شود؛ 

معنی داری با تعهد سازمانی دارد، این بعد از سرمایه اجتماعی که شامل زبان مشترك و همچنین اهداف و ارزش 
های مشترك می باشد، نتایج به دست آمده حاکی از آن می باشد که وجود زبان و علایم مشترك و همچنین 

 بین کارکنان می تواند تاثیرمثبتی بر تعهد سازمانی کارکنان داشته باشد.استفاده از روایات 
باتوجه به یافته های پژوهش می توان نتیجه گرفت که بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی کارکنان      

شاخص هایی مانند: موثر بوده است. بعد ارتباطی یکی از مهمترین عوامل تاثیر گذار بر تعهد کارکنان می باشد. 
انتظارات و روابط متقابل و همچنین هویت مشترك ازجمله این عوامل می باشند.اعتماد یکی از  هنجارها، اعتماد،

شاخص های عوامل ارتباطی است که مهمترین نقش را در تقویت تعهد سازمانی ایفا می کند. زمانی که کارکنان 
سته های خود را راحت تر و با رضایت بیشتری در اختیار دیگران قرار نسبت به یکدیگر اعتماد دارند اطلاعات و دان

می دهند و تعاملات مناسب تری نیز بین آنها ایجاد می شود. این ارتباطات و تعاملات مناسب باعث تقویت تعهد 
 سازمانی کارکنان می گردد. 
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ساس امنیت شغلی و وجود صداقت در از گویه های مربوط به بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی، می توان به اح     
محیط کار برای پیشبرد اهداف اداره اشاره کرد. به معنای این است که کارکنان اعتقاد دارند اگر در اداره ای که 
مشغول به کار هستند از آینده شغلی خود مطلع بوده و این احساس امنیت را در طول مدت خدمت خود احساس 

به اداره شان افزایش خواهد یافت. همچنین اگر در محیط کاری،صداقت در رفتار و کردار نمایند مسلما تعهد آنها نیز 
کارکنان وجود دداشته باشد آنها راحت تر می توانند به یکدیگر اعتماد نموده و اطلاعات و دانسته های خود را انتقال 

تلاش خواهند کرد تا توان خود را برای  داده و از این طریق ارتباطات بین آنها نیز تقویت گردد. بنابراین کارکنان
 موفقیت اداره به کار گیرند و این امر معیاری اصولی برای تقویت تعهد نسبت به اداره می باشد.

نتایج این تحقیق نشان داد که بعد رابطه ای و شناختی سرمایه اجتماعی نقش مهم تری در تقویت تعهد سازمانی      
با درجه تاثیر گذاری کمتری گزارش شده است. بنابراین مدیران و مسئولان اداره ها  کارکنان دارند و بعد ساختاری

باید سعی کنند با ایجاد شبکه های تعاملی گسترده و وسیع بطوری که اجباری بر کارکنان نداشته باشند، سعی در 
باید با ایجاد تقویت پیوندهای جلب اعتماد کارکنان در تبادل اطلاعات و تعاملات شغلی آنها نمایند. همچنین مدیران 

 دوستی بین کارکنان در بهبود روابط اجتماعی آنها کوشا باشند.
سرمایه اجتماعی نسبت به سرمایه فیزیکی و انسانی نقش بسیار مهمتری در سازمان ها و جوامع ایفا می کند.      

پیمودن راه های توسعه و تکامل  داده ودر غیاب سرمایه اجتماعی، سایر سرمایه ها اثربخشی خود را از دست 
فرهنگی و اقتصادی،ناهموار و دشوار می گردد.ضمنا تعهد سازمانی بالا نیز بهره وری لازم را برای سازمان به ارمغان 
خواهد آورد. این پژوهش نشان داد که سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی کارکنان موثر بوده و نه تنها دست اندرکاران 

ش و جوانان استان فارس بلکه مدیران سایر ادارات و سازمان ها نیز می توانند با بکارگیری روش های اداره کل ورز
مناسب،مانند افزایش اعتمادسازی بین اعضای گروه ها و واحدهای سازمانی،آموزشی کارکنان،تشویق و تشکیل 

سرمایه اجتماعی کارکنان و نهایتا ها و انجمن های حرفه ای و تخصصی در سازمان و ... در جهت افزایش گروه
 بهبود تعهد سازمانی آنها گام اساسی را بردارند.

مدیران می توانند با تهیه و تدوین برنامه ها،چارچوب ها و ضوابط کاری متناسب با شرایط موجود در اداره  سعی      
ها به مطالب فوق و نظر به سنجش مولفهدر افزایش تعهد کارکنان به کار و اداره را داشته باشند. در مجموع با توجه 

در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان  فارس و تأثیرات مقوله سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی که بارها در 
جهت بهبود تعهد سازمانی به مواردی از قبیل؛ ایجاد شبکه های شود مقالات به آن اشاره شده است، پیشنهاد می

وسیع بطوری که کمتر تحمیل و اجباری برای کارکنان داشته باشد و نیزبه ایجاد و تقویت شبکه  تعاملی گسترده و
های ها و پیوندهای دوستی و ارتباطات جمعی در کل واحد های اداره توجه شود. ایجاد و گسترش شبکه ها و برنامه

بخصوص در بخش های مختلف حمایتی و تشویقی به منظور فعالیت های گروهی و دسته جمعی در محیط کار و 
اداره. ایجاد و فراهم نمودن فضایی دوستانه و صمیمی برای کارکنان اداره جهت تبادل افکار و ایده ها. و برگزاری 

 سمینارها و همایش ها، مسابقات فرهنگی و ورزشی بین کارکنان اداره می توان اشاره کرد.
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