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چکیده

بهترین  مان و ادارات بهدر هر سازمانی مورد توجه مدیران می باشد و در صورت بالا بودن عملکرد شغلی ساز عملکرد شغلی خوب و کیفیت بالای کاری

زشکار کارگران ور رد شغلیارتباط بین هوش اجتماعی و سرمایه اجتماعی در عملک نحو می توانند به کارشان ادامه دهند. هدف اصلی این پژوهش، بررسی

 شامل ایران رقششمال سیمان هایشرکت ورزشکار کارگران تحقیق این آماری جامعه. باشد می همبستگی –می باشد. این تحقیق از نوع توصیفی 

نامه برگشت داده شد. ابزار پرسش 128بودند. نمونه به صورت کل شمار بود که تعداد  نفر 160 که باشد می فیروزکوه و مازندران نکا سبزوار، شاهرود،

( بود. برای 2001و )( و هوش اجتماعی ترومس1998(، عملکرد شغلی پاترسون )1998ناهاپیت و گوشال ) تحقیق شامل پرسشنامه های سرمایه اجتماعی

رم ستفاده از نابا  (گی پیرسون و رگرسیون چندگانهشیدگی( و آمار استنباطی )ضریب همبستآمار توصیفی )چولگی و ک ها از روشتجزیه و تحلیل داده

ود دارد داری وجیاجتماعی با عملکرد شغلی کارگران ورزشکار رابطه مثبت و معناستفاده شد. نتایج نشان داد که بین سرمایه SPSS21افزار 

(05/0>p؛ اما بین هوش اجتماعی با عملکرد شغلی کارگ)ران ورزشکار رابطه معنا( 05/0داری یافت نشد<pهمچنین همبستگ .) ی معناداری بین خرده

نه نیز نشان داد که (. تحلیل رگرسیون چندگاp>05/0اجتماعی با عملکرد شغلی کارگران ورزشکار مشاهده نشد)اجتماعی و هوشهای سرمایهمقیاس

درصد واریانس  8/13ان و به میز های سیمان هستنددار عملکرد شغلی کارگران ورزشکار شرکتبینی کننده معنیسرمایه اجتماعی و هوش اجتماعی پیش

 (.p<006/0؛ F= 22/3های سیمان شمال شرق ایران را تبیین می کنند )عملکرد شغلی کارگران ورزشکار شرکت

 

 لیاجتماعی، عملکرد شغپذیری، هوشسرمایه اجتماعی، بهبود کار، مسئولیت کلمات کلیدی:
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 مقدمه 

اند شده فراد تشکیلاها، نهادهای اجتماعی هستند که مانند سایر نهادها از سازمان شغلی آن است. ترین مسئله در هر سازمانی عملکردحیاتی

ف و از طرمشکلات  وجه توان غلبه بر هیچ سازمان منهای انسان به دیگر عنوان گرداننده این نهادهاست. به عبارتکه نقش اصلی انسان به

نان به سهولت گام رو مدیران با احاطه به نحوه انگیزش کارک اینز ا .(1389دیگر تحقق اهداف سازمان را نخواهد داشت )غفوریان، 

یط نیز بستگی هم به توانایی فرد و آمادگی مح شود که آنسازمان به کمک کارکنان می دارند و عملکرد شغلی موجب تحقق اهدافبرمی

جتماعی بر اتحقق اهداف  درهای دولتی از نظر کیفی و بعضاً از نظر کمی بیشترین مسئولیت و وظایف را شور ما سازماندارد. در ک

ای در کننده ها، تأثیر تعیینترین رسالت را بر دوش دارند و نحوه عملکرد سازمان آندارند. بر این اساس، مدیران دولتی نیز سنگینعهده

 شود که در ارتباط با شغل،فتارهایی گفته میرعملکرد شغلی در واقع به مجموع  .(1385کند )رنجبریان، ایفا میرشد و توسعه این کشور 

و  موجب اشتغال فرد در شغلش )اعم از خدماتی، آموزشدهند یا به عبارتی میزان محصول و بازدهی است که بهافراد از خودشان بروز می

 توان از دو بعد نوآوری شغل و نقش شغل موردها را می(. عملکرد شغلی اشخاص در سازمان1378شود )رشیدپور، تولیدی( حاصل می

  مطالعه قرارداد. 

 روند. می طور رسمی در توصیف شغل به کارکه به شده است هنگامی های تعییننقش شغل: رفتارهای مربوط به کارها، وظایف و مسئولیت

-هرد، نوآوری ببه نقش خارجی عملکه کارکنان و مهارت حل مسائل در محیط کار اشاره دارد و مشاهای نوآوراننوآوری شغلی: به خلاقیت

سودمند است  شده است که در موفقیت سازمانی مهم و های خلاق در محل کار شناختهعنوان رفتار کاری در تولید و ترویج و تحقق ایده

 (. 2010)لی تان، 

اندازهای اهمیت است که مدیران و مسئولان همه اهداف و چشمها حائز ها و کارخانهاندازه برای شرکت در واقع عملکرد شغلی کارکنان تا آن

ها (. موضوع مهم این است که چه متغیرهایی بر عملکرد شغلی کارگران شرکت1388کنند )عظیمی، وسیله آن دنبال می کاری خود را به

دهد که هوش اجتماعی و سرمایه اجتماعی بالا با هوش و سرمایه اجتماعی نشان میدر حوزه شواهد تحقیقاتی توانند تأثیرگذار باشند. می

(. بررسی اخیر 1393)تبعیدیان و شاهوردی،   های کاری ارتباط داردتر در محیطسلامتی، شادمانی، زندگی کارآمدتر و عملکرد مطلوب

کرد موفق و کارآمد افراد و حتی در ارزیابی این عملکرد توسط خود، حاکی از آن است که هوش اجتماعی بر نحوه عمل 1دلویتز و هیگز

های زندگی ( معتقد است که چون هوش اجتماعی تمام جنبه2010) 2(. گلمن1391گذارد )صمیمی، همکاران و یا سرپرستان تأثیر می

د، دارای عملکرد بهتری خواهند بود )اقدامی، دهد، بنابراین افرادی که دارای هوش اجتماعی بالاتری هستنکاری را تحت تأثیر قرار می

2005 .) 

اند که هوش اجتماعی های آن بر این نظر تأکید نموده( در مورد مفید و مؤثر بودن هوش اجتماعی و مؤلفه2001)3مایر، کاروسو و سالوی

های مختلف است )آقابابایی، اد در محیطبینی عملکرد کارآمد افرها و یا معیارهای یک هوش استاندارد برای پیشدارای خصایص، ویژگی

 .گرفته استتوجه محققان قرار (. سرمایه اجتماعی نیز از جمله متغیرهایی است که بسیار در روابط اجتماعی مورد1386

 مواد و روش ها

 ردی است.کاربردی و از نظر نوع مطالعه، مو هدف، از نوع تحقیق نوع ظرنهمبستگی و از  -تحقیق حاضر از نوع توصیفی 

 

 

                                                           
1 - Deloyts & Higges 
2 - Goleman 
3 - Mayer، Salovey & Caruso 
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 جامعه، نمونه آماری و روش نمونه گیری

دران( مازن ن و نکاهای سیمان منطقه شمال شرق )شاهرود، سبزوار، فیروزکوه تهراجامعه آماری این تحقیق را کلیه کارگران ورزشکار شرکت

شده  ارائه اطلاعات بر اساس .ی استفاده شده استای و روش میدانهای موردنیاز از دو روش کتابخانهمنظور گردآوری دادهبهاند. تشکیل داده

اند که با توجه به نفر بوده 160ها، (، تعداد ورزشکاران این شرکت1397بدنی این چهار شرکت ) توسط مدیریت منابع انسانی و بخش تربیت

 128یت ه آماری توزیع شد که درنهافراد جامعها بین تمامی انتخاب شد؛ بنابراین پرسشنامهاصورت تمام شمار محدود بودن تعداد، نمونه به

 آوری و تجزیه و تحلیل شد.ها جمعپرسشنامه

 

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

ها، چهار پرسشنامه مشخصات فردی، سرمایه اجتماعی، هوش اجتماعی و عملکرد شغلی بین منظور گردآوری دادهدر این تحقیق به

  .فتتحلیل قرار گر و پرسشنامه مورد تجزیه 128آوری تعداد شد. پس از جمع های تحقیق توزیعنمونه

 :پرسشنامه مشخصات فردی

 .ستفاده شدتحصیلی، سابقه کاری ا سن، مدرک :شاخص 3های جمعیت شناختی از برای بررسی ویژگی

 

 :پرسشنامه سرمایه اجتماعی

سؤال،  13شده است. این پرسشنامه شامل ( استفاده1998)4وشالجهت ارزیابی سرمایه اجتماعی، از پرسشنامه سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گ

است  "ایبعد رابطه"مربوط به  سؤال 7و  "بعد شناختی"سؤال مربوط به  3، "بعد ساختاری"سؤال مربوط به  3خرده مقیاس است.  3در 

 .اندذاری شدهگنمره 5تا  1زیاد( و به ترتیب از  که با دامنه پنج ارزشی لیکرتی )از خیلی کم تا خیلی

 

 :پرسشنامه هوش اجتماعی

سه حوزه هوش اجتماعی یعنی پردازش اطلاعات اجتماعی،  شده است که تهیه 5(2001این پرسشنامه توسط سیلورا، مارتین یوسن و داهل)

رزشی لیکرتی )از خیلی که با دامنه پنج ا شده استگویه تشکیل 21سنجد. این پرسشنامه از و آگاهی اجتماعی را می های اجتماعیمهارت

 .اندگذاری شدهنمره 5تا  1زیاد( و به ترتیب از  کم تا خیلی

 

 :پرسشنامه عملکرد شغلی

 :خرده مقیاس 4سؤال، در  16شامل  که شده استاستفاده (1998) 6جهت ارزیابی عملکرد شغلی، از پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون

شده  زیاد( مشخص است. که با دامنه پنج ارزشی لیکرتی )خیلی کم تا خیلینظم و انضباط  رعایتو  احساس مسئولیت،همکاری ،بهبود کار

 .اندگذاری شدهنمره 5تا  1است و به ترتیب از 

نظرات و پیشنهادات آنها اعمال  که نظران قرار گرفتنفر از صاحب 6ها در اختیار جهت تایید روایی صوری و محتوایی، پرسشنامههمچنین 

 گردید.

های فراوانی و درصد فراوانی و درصد ست، از آمارهنخ  شده است. در بخشها از روش آلفای کرونباخ استفادهوتحلیل یافتهجهت تجزیه

دوم،  شده است. در بخشوهش استفادههای اصلی پژشناختی و متغیر های جمعیتها مربوط به ویژگیتوصیف داده فراوانی تجمعی برای

ها ی برای بررسی توزیع نرمال بودن دادهتحقیق، از چولگی و کشیدگ هایمنظور آزمون فرضیه ها و بهل استنباطی یافتهتحلیو  برای تجزیه

 ردید.گشده است. به همین منظور برای سنجش همبستگی بین متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی استفاده استفاده

 

                                                           
4 - Nahapit & Goshal 
5 - Silvera & Martin yusel & Dahell 
6 - Patherson 
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 نتایج و بحث

-شده است. در بخش اول به مشخصات فردی، میانگین و انحراف معیار یافته در دو بخش توصیفی و استنباطی بررسی هادر این تحقیق یافته

های آماری های پژوهش با استفاده از آزمونشده است. در بخش دوّم نیز فرضیه های جمعیت شناختی پرداختههای پژوهش بر اساس ویژگی

کلیه اطلاعات  (SPSS 21)افزار شده است. با استفاده از نرم لیل استنباطی اطلاعات پرداختههمبستگی پیرسون و رگرسیون خطی به تح

 وتحلیل قرارگرفته است.ها استخراج و مورد تجزیههای موجود از پرسشنامهو داده

درصد فراوانی مربوط به  نفر هستند. برحسب سطح تحصیلات بیشترین 128دهد تعداد افراد نمونه نشان می 1شماره  طور که جدولهمان

درصد از کل افراد نمونه را به خود  3/33دیپلم  درصد و فوق 3/30درصد، دیپلم و زیر دیپلم  4/36لیسانس با رقم  مدارک لیسانس و فوق

 7رصد افراد بیش از د 1/9سال و  7تا  4درصد افراد بین  3/30سال،  4درصد افراد زیر  6/60اند. در میزان سابقه کاری افراد، اختصاص داده

 12/12سال و  30تا  27درصد افراد بین سن  51/51سال،  27درصد افراد کمتر از  36/36سال سابقه کار داشتند. با توجه به سن افراد 

 سالگی جای دارند. 30تا  27دهنده آن است که بیشتر افراد نمونه در سنین بین سال سن داشتند و این نشان 30درصد افراد بیش از 

 

 شناختی نمونه تحقیق های جمعیتتوصیف ویژگی:1جدول 

 هاویژگی

 

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی دامنه تعریف شده

 

 سطح تحصیلات 

 3/30 3/30 39 دیپلم و زیر دیپلم

 66/66 3/33 43 فوق دیپلم

 100 4/36 46 لیسانس و بالاتر

 

 سابقه کار

 6/60 6/60 80 سال 4کمتر از 

 9/90 3/30 40 سال 7تا  4بین 

 100 1/9 8 سال 7بیشتر از 

 

 سن

 36/36 36/36 48 سال 27کمتر از 

 87/87 51/51 64 سال 30تا  27بین 

 100 12/12 16 سال 30بیشتر از 
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 است. ها، میانگین، انحراف معیار، و حداقل و حداکثر نمرات آورده شدهابعاد متغیر 2شماره  در جدول

 

 توصیف عوامل متغیرهای تحقیق :2 جدول

 

 ابعاد متغیرها
 

 تعداد

 

 حداقل نمره

 

 حداکثر نمره

 

 

 میانگین

 

 انحراف معیار

 بهبود کار

 همکاری در کار

 احساس مسئولیت در کار

 رعایت نظم در کار

 آگاهی اجتماعی

 مهارت اجتماعی

 پردازش اطلاعات

 ایبعد رابطه

 بعد شناختی

 بعد ساختاری

 ملکرد شغلیع

 هوش اجتماعی

 سرمایه اجتماعی

128 

128 

128 

128 

128 

128 

128 

128 

128 

128 

128 

128 

128 

00/3 

00/2 

80/2 

00/3 

00/2 

17/2 

63/2 

43/3 

33/3 

33/3 

00/3  

48/2  

46/3 

00/5 

00/5 

00/5 

00/5 

14/4 

00/5 

13/4 

71/4 

00/5 

00/5 

00/5  

05/4  

77/4 

40/4 

96/3 

50/4 

43/4 

02/3 

23/3 

53/3 

21/4 

30/4 

31/4 

30/4 

27/3  

25/4 

58/0 

79/0 

54/0 

59/0 

54/0 

55/0 

41/0 

27/0 

43/0 

49/0 

55/0  

34/0  

28/0 

 

ترین نمره مربوط به بالاترین میانگین مربوط به عملکرد شغلی و پایینشود در متغیرهای اصلی مشاهده می  2شماره طور که در جدولهمان

بهبود کار، همکاری در کار، احساس مسئولیت، رعایت نظم در کار، مهارت اجتماعی، بعد ا، هباشد. در خرده مقیاسهوش اجتماعی می

اهی ترین میانگین مربوط به همکاری در کار، آگاند. همچنین پایینشناختی و بعد ساختاری به ترتیب بیشترین میانگین را کسب کرده

 اجتماعی و مهارت اجتماعی است
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از توزیع نرمال تحقیق + است لذا متغیرهای 2تا  -2های ضریب چولگی و کشیدگی در بازه ، آماره3شمارهات جدول با توجه به اطلاع

 برخوردارند. 

                                                  

 هاجهت بررسی توزیع داده چولگی و کشیدگینتایج  :3 جدول

 تعداد متغیرها و عوامل

 کشیدگی چولگی

مارهآ  آماره خطای         معیار 
 خطای

 معیار

42/0 -25/0 21/0 -71/0 128 عملکرد شغلی  

21/0 -10/0 128 هوش اجتماعی  22/0  42/0  

42/0 -16/0         21/0 -29/0 128 سرمایه اجتماعی  

42/0 -19/0 21/0 -86/0 128 بهبود کار  

42/0 -51/0 21/0 -34/0 128 همکاری در کار  

21/0 -31/1 128 ولیت در کاراحساس مسئ  4/1   42/0  

21/0 -88/0 128 رعایت نظم و انضباط در کار  11/0- 42/0  

21/0 -26/0 128 آگاهی اجتماعی  53/0- 42/0  

-71/0 128 مهارت اجتماعی   21/0  7/1  42/0  

21/0 -25/0 128 پردازش اطلاعات  70/0- 42/0  

21/0 -96/0 128 ایبعد رابطه  8/1  42/0  

21/0 -23/0 128 شناختی بعد  58/0- 42/0  

21/0 -32/0 128 بعد ساختاری  79/0- 42/0  

 

بوده و در سطح  117/0دهد که ضریب همبستگی بین هوش اجتماعی و عملکرد شغلی کارگران برابر با نشان می 4شماره  نتایج جدول

های پردازش، مهارت اجتماعی و آگاهی کدام از مؤلفه های هوش اجتماعی، هیچدر مورد خرده مقیاس (.p>05/0معنادار نیست ) 05/0

 اجتماعی با عملکرد شغلی رابطه معناداری ندارند.

 

 با عملکرد شغلی کارگران ورزشکارهوش اجتماعی  بین ضرایب همبستگی :4 جدول

 

 سطح معناداری همبستگی تعداد متغیر وابسته متغیر مستقل

 هوش اجتماعی

 128 عملکرد شغلی

117/0 187/0 

 121/0 138/0 پردازش اطلاعات

 968/0 -004/0 مهارت اجتماعی

 148/0 129/0 آگاهی اجتماعی

 

معنادار  05/0که در سطح  176/0مبستگی بین سرمایه اجتماعی و عملکرد شغلی کارگران برابر با ، ضریب ه5شماره  با توجه به نتایج جدول

 شغلی رابطه معناداری دارد.مایه اجتماعی، فقط بعد شناختی با عملکرد های سردر بین خرده مقیاس .(p<05/0است )
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 سرمایه اجتماعی با عملکرد شغلی: ضرایب همبستگی بین 5 جدول

 سطح معناداری همبستگی تعداد متغیر وابسته متغیر مستقل

 سرمایه اجتماعی

 128 عملکرد شغلی

176/0 047/0 

 323/0 088/0 بعد ساختاری

 846/0 -017/0 ایرابطه

 001/0 285/0 شناختی

 

است که معنادار نیست  058/0هوش اجتماعی و سرمایه اجتماعی کارگران برابر با ضریب همبستگی بین  6شماره  های جدولبر اساس یافته

(05/0<p). 

 

 : ضرایب همبستگی بین هوش اجتماعی و سرمایه اجتماعی6جدول 

 سطح معناداری همبستگی تعداد متغیر وابسته متغیر مستقل

 517/0 058/0 128 سرمایه اجتماعی هوش اجتماعی

 

ای( و هوش دهد، سرمایه اجتماعی و ابعاد آن )ساختاری، شناختی و رابطه( نشان می7نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه )جدول

درصد واریانس عملکرد شغلی کارگران  8/13وانند به میزان تاجتماعی و ابعاد آن )پردازش اطلاعات، مهارت اجتماعی و آگاهی اجتماعی( می

 (.p<006/0؛ F =22/3های سیمان شمال شرق ایران را تبیین نمایند )ورزشکار شرکت

 : نتایج آزمون رگرسیون چندگانه برای نقش هوش و سرمایه اجتماعی در عملکرد شغلی7جدول 

 دوربین واتسون R 2R F P آماره

مدل رگرسیونی 

 رود همزمانو

 

372/0 138/0 341/3 004/0 194/2  

 

کننده را بررسی کرد. این ضرایب در بینیهای پیشتوان ضرایب رگرسیون مربوط به مؤلفهبا توجه به معنادار شدن مدل رگرسیونی، می

 ( ارائه شده است.8)جدول 

 سرمایه اجتماعی در عملکرد شغلی: نتایج آزمون رگرسیون چندگانه برای تعیین نقش ابعاد هوش و 8جدول 

p t β B 
 شاخص                           

 منبع                

001/0  658/3  - 279/3  عدد ثابت 

242/0  176/1  123/0  138/0  بعد ساختاری 

005/0  841/2  266/0  342/0  بعد شناختی 

041/0  062/2-  206/0-  424/0- ایبعد رابطه   

118/0  575/1  134/0  717/0  پردازش اطلاعات 

165/0  396/1-  165/0-  165/0-  مهارت اجتماعی 

074/0  800/1  219/0  224/0  آگاهی اجتماعی 
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در تاثیر گذاری ای سرمایه اجتماعی نقش از بین ابعاد سرمایه اجتماعی و هوش اجتماعی، تنها دو بعد شناختی و رابطهو (8بر اساس )جدول

های سیمان شمال شرق ایران داشتند؛ بنابراین، معادله رگرسیون عوامل عملکرد شغلی کارگران تشغلی کارگران ورزشکار شرک عملکرد

 ( به شرح زیر است:8های )جدول دهبر اساس دا بینشرق ایران با توجه به متغیرهای پیشهای سیمان شمالورزشکار شرکت

= عملکرد شغلی 279/3  + 342/0 424/0 – (بعد شناختی سرمایه)   ( بعدای سرمایه رابطه ) 
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 بندی و نتیجه گیریجمع 

های مختلف کیفیت کاری و عملکرد شغلی کارکنان ها بسیار حائز اهمیت است که بتوانند با روشها و مسئولان کارخانهبرای مدیران شرکت

این متغیرها به خاطر شرایط خاص ها بهبود متغیرهایی است که با عملکرد شغلی ارتباط دارد. برخی از را افزایش دهند که یکی از این روش

 توانند در ورزش ارتقا یابند. یکی از این متغیرها، سرمایه اجتماعی است.های ورزشی میمحیط

تواند با سلامتی، شادمانی، زندگی کارآمدتر و عملکرد دهد که سرمایه اجتماعی بالا میسرمایه اجتماعی نشان میشواهد تحقیقاتی در حوزه 

سرمایه اجتماعی که احتمالأ در بین کارگران ورزشکار سطح  و بر این اساس، استدلال شدهای کاری ارتباط داشته باشد. یطتر در محمطلوب

بین تواند در های روانشناختی که میگذار باشد. از سوی دیگر یکی از متغیرها تأثیرتواند بر عملکرد شغلی آنمی ،تری خواهد داشتبالا

الاتری قرار داشته باشد هوش اجتماعی است؛ متغیری که برای بیان کیفیت و درک احساسات افراد، همدردی با ورزشکاران در سطح ب

 شود. وخو به کار برده میاحساسات دیگران و توانایی اداره کردن مطلوب خلق

رعایت نظم در  در کار، احساس مسئولیت،همکاری  های عملکرد شغلی، بهبود کار،ها، نشان داد که در بین مؤلفهوتحلیل دادهنتایج تجزیه

ای های سرمایه اجتماعی، بعد شناختی، ساختاری و سپس رابطهکار به ترتیب بیشترین میانگین را به خود اختصاص دادند. در بین مؤلفه

مهارت اجتماعی و آگاهی های هوش اجتماعی، به ترتیب مؤلفه پردازش اطلاعات، بیشترین میانگین را کسب کردند. همچنین، در بین مؤلفه

 اجتماعی بیشترین میانگین را کسب کردند.

که در بین خرده  وجود دارد 05/0در سطح ارتباط معناداری بین سرمایه اجتماعی و عملکرد شغلی کارگران نتایج پژوهش نشان داد که 

هوش اجتماعی و عملکرد شغلی کارگران ارتباطی  همچنین، بین شغلی رابطه معناداری داشت.های آن، تنها بعد شناختی با عملکرد مقیاس

های پردازش، های هوش اجتماعی نیز، هیچ کدام از مؤلفهمعنادار نبود. در میان خرده مقیاس 05/0به دست آمد که در سطح  117/0برابر با 

جتماعی و سرمایه اجتماعی کارگران هوش ابین مهارت اجتماعی و آگاهی اجتماعی با عملکرد شغلی رابطه معناداری نداشتند. به علاوه، 

نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه نیز نشان داد که ابعاد سرمایه اجتماعی )ساختاری، شناختی و ارتباط معناداری مشاهده نشد. 

ریانس عملکرد شغلی درصد وا 138/0توانند به میزان ای( و هوش اجتماعی )پردازش اطلاعات، مهارت اجتماعی و آگاهی اجتماعی( میرابطه

ای در این میان تنها، ضرایب رگرسیون دو بعد شناختی و رابطه های سیمان شمال شرق ایران را تبیین نمایند.کارگران ورزشکار شرکت

 سرمایه اجتماعی معنادار شدند.

(. به عبارتی، با بهبود P<0/05نتایج آزمون همبستگی نشان داد بین سرمایه اجتماعی و عملکرد شغلی رابطه معناداری وجود دارد )

تر که به معنای اجتماعی قوی رسد سرمایهکند. به نظر میشغلی کارگران افزایش پیدا می وضعیت سرمایه اجتماعی سازمان، عملکرد

عملکرد  تواند با بهبود مشارکت و همکاری بین اعضای سازمان، شرایطی را فراهم کند که آنهاگسترش شبکه ارتباطی سازمان است، می

توان این گونه استدلال کرد که این شرایط از طریق ( می2012( و وینچ )2008تری را از خود بروز دهند. از مطالعات بانجو )موفق

شود که طبق نتایج بانجو این شرایط در نهایت منجر به دانش حاصل می سازی دانش و نیز انتقال و استفاده ازتأثیرگذاری بر کسب و همگون

شود. هائو برای انتقال دانش بین افراد سازمان محسوب می عنوان شاهراهیشود. در واقع، سرمایه اجتماعی بهد نوآورانه سازمان میعملکر

شود و از این طریق ( در تحقیق خود نشان داد که بهبود وضعیت سرمایه اجتماعی منجر به بهبود رفتار شهروندی سازمانی می2009سوئی )

تواند زمینه ری را در سازمان به دنبال دارد؛ بدین ترتیب، سرمایه اجتماعی با ارتقای وضعیت متغیرهایی از این دست، میرضایت شغلی بیشت

تر بهبود عملکرد افراد را فراهم سازد. به طور کلی، هر چه شبکه ارتباطی بین اعضای سازمان بهتر شود، کارکنان از جو کلی سازمان راضی

 غلی خود را به نحو بهتری انجام خواهند داد.خواهند بود و وظایف ش

در  شغلی رابطه معناداری دارد.های سرمایه اجتماعی، تنها بعد شناختی با عملکرد در بین خرده مقیاسنشان داد نتایج تحقیق حاضر 

مجتمع سنگ آهن سنگان  های سرمایه اجتماعی بر عملکرد شغلی در( بر روی تأثیر مؤلفه1389زاده )تحقیقی که صابر معاش و حسین

بر این اساس،  .دار استای سرمایه اجتماعی بر عملکرد شغلی کارگران معناانجام دادند مشخص شد هر سه بعد ساختاری، شناختی و رابطه

جود های مشترک بیشتری بین اعضا وسازمانی بیشتر و خاطرات و ارزشتوان نتیجه گرفت که هر چقدر شناخت افراد نسبت به اهدافمی

توان از اتلاف وقت در کار و ترتیب میاینداشته باشد، تأثیر بیشتری بر بهبود کار و احساس مسئولیت و رعایت نظم خواهد داشت؛ به

 تواند عملکرد بهتری را به همراه بیاورد.نظمی جلوگیری کرد که خود میگریزی و بیمسئولیت
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ابعاد آن با عملکرد شغلی رابطه معناداری وجود ندارد. اگرچه هوش اجتماعی قابلیت  نتایج آزمون همبستگی نشان داد بین هوش اجتماعی و

شغلی بردن سطح هوش اجتماعی، عملکرد های آموزشی و بالاتوان انتظار داشت که با توجه کردن به مهارتآموزش و یادگیری را دارد، نمی

ها کردن ارتباط صحیح با دیگر انسانوش اجتماعی به معنای مهارت افراد در برقرارگیری پیدا کند. در واقع هها افزایش چشمافراد در کارخانه

 باشد. در سطح جامعه و همکاران می

توان بیان در توجیه این موضوع مینتایج آزمون همبستگی نشان داد که بین هوش اجتماعی و سرمایه اجتماعی رابطه معناداری وجود ندارد. 

ارتباطات و درک افراد را نسبت به یکدیگر تقویت کند، اما این میزان به حدی نیست که بتواند منجر تواند ی میچه هوش اجتماعکرد که گر

های تولیدی بر عکس احتمالاً محیط کارخانهبه ایجاد شبکه اجتماعی قوی و به دنبال آن، بهبود اعتماد و مشارکت افراد در محیط کار شود. 

ها، آگاهی و توانایی انطباق تواند فرصتی را فراهم کند که برخورداری از مهارتل افراد در این محیط نمیهای خدماتی و نوع مشاغسازمان

رسد این موضوع اجتماعی بالا منجر به ایجاد شبکه اجتماعی قوی، تقویت اعتماد بین افراد و ایجاد تعاملات اجتماعی قوی شود؛ به نظر می

کند. البته، انداختن مسئولیت کاری خود به دوش دیگران باشد که به عنوان مانعی در این مسیر عمل می به خاطر تمایل به کارگریزی افراد و

 توان بدون مطالعه علمی درباره آن ادعا یا اظهار نظر دقیق کرد.این موضوع نیاز به بررسی دقیق دارد و نمی

اجتماعی ای( و ابعاد هوش یه اجتماعی )ساختاری، شناختی و رابطهنتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه نیز نشان داد که ابعاد سرما

های واریانس عملکرد شغلی کارگران ورزشکار شرکت 138/0توانند به میزان )پردازش اطلاعات، مهارت اجتماعی و آگاهی اجتماعی( می

 د شغلی وابسته به عوامل دیگر است. در ضرایبدرصد از واریانس عملکر 86سیمان شمال شرق ایران را تبیین نمایند. یعنی چیزی حدود 

گذار شغلی کارگران تأثیراجتماعی، بر عملکرد ای سرمایه رابطهشناختی و بعد های بعد رگرسیونی که به دست آمد، مشخص شد مؤلفه

شغلی ارتقاء  ر بین آنان، عملکردهستند؛ یعنی با شناخت هر چه بیشتر کارگران از محیط کار و افزایش تعاملات و تقویت روحیه همکاری د

( در پژوهش خود، تنها نقش بعد شناختی سرمایه اجتماعی را بر روی عملکرد، معنادار 1393فرد و حسامی )معمارزاده تهران، دانشیابد. می

ساختاری را در تبیین  ی وا( هر سه بعد شناختی، رابطه1392( و صادق رای مقدم )1392پور و باقرزاده )گزارش کردند. با این حال، ولی

ها حاکی از این است که مشارکت اجتماعی، اعتماد بین افراد، روابط متقابل، انسجام و همبستگی عملکرد کارکنان مؤثر یافتند. این یافته

های شهروندی آنها در پی تواند بهبود عملکرد کارکنان را به دنبال داشته باشد. شاید رضایت شغلی افراد و بهبود رفتارافراد در محیط کار می

 ایجاد این روابط باشد که در بهبود عملکرد افراد مؤثر است.
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