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 چکيده
 میانجی نقش با سازمانی اثربخشی با اجتماعی سرمایه علی رابطه بررسی پژوهش، این انجام از هدف

 حاضر پژوهش. است بلوچستان و سیستان استان جوانان و ورزش اداره در کارکنان داوطلبی روحیه

 نحوه جهت واز کاربردی هدف جهت از است گرفته انجام ساختاری معادلات مدل  از استفاده با که

 به میدانی مطالعات شاخه از و) همبستگی نوع از( توصیفی های پژوهش نوع از ها داده آوری گرد

 شامل پژوهش آماری جامعه. است علی نوع از پژوهش متغیرهای بین ارتباط جهت واز رود می شمار

 261 تعداد به 1395 سال در وچستانبل و سیستان استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان کلیه

 ای نمونه نسبی، ای ظبقه تصادفی گیری نمونه روش از و مورگان جدول از استفاده با. باشد می نفر

 پرسشنامه سه ها داده گردآوری ابزار. گرفتند قرار مطالعه مورد و انتخاب آزمودنی 152 حجم به

( 2016)  کی واو، لی، داوطلبانه شغلی روحیه ،(1998)گوشال و ناهاپیت اجتماعی سرمایه استاندارد

 و تجزیه منظور به. . بود(1969 ، پارسونز چهارگانه کارکردهای مدل براساس) سازمانی اثربخشی و

 و معیار انحراف درصد، فراوانی، میانگین، شامل توصیفی آمار های شاخص از آماری های داده تحلیل

 برای همچنین. شد استفاده متغیره چند رگرسیون و پیرسون همبستگی شامل استنباطی های آزمون

 تجزیه برای. شد استفاده ساختاری معادلات یابی مدل روش از پژوهش این های مولفه رابطه بررسی

 . شد استفاده  lisrel وspss   افزار نرم از ها داده وتحلیل

 داوطلبی، روحیه)هشپژو های متغیر بین  دار معنی و مثبت رابطه وجود  از حاکی پژوهش نتایج

 اجتماعی سرمایه رابطه در داوطلبی روحیه  و بود یکدیگر با( سازمانی اثربخشی و اجتماعی سرمایه

 . کند می ایفا میانجی نقش سازمانی اثربخشی با

روحیه داوطلبی، سرمایه اجتماعی، اثربخشی سازمانی، کارکنان  اداره کل ورزش  :يديکل واژگان
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 4اميررضا شيروانی، 3قدسيه سنگتراش ،2حسن فهيم، 1ميرحسين 

  ،مشهد ،ایران و علوم ورزشی واحد مشهد،گروه تربیت بدنیدانشجوی دکترای، دانشگاه آزاد اسلامی،  1

 ،مشهد ،ایران  و علوم ورزشی واحد مشهد،گروه تربیت بدنیاستاد یار دانشگاه آزاد اسلامی 2

 گروه تربیت بدنی و علوم ورزشی، واحد بین المللی چابهار، دانشگاه آزاد سالامی، چابهار، ایران 3
 ،مشهد ،ایران و علوم ورزشی واحد مشهد،گروه تربیت بدنیدانشجوی دکترای، دانشگاه آزاد اسلامی، 4

 

 سئول:نام و نشانی نویسنده م
 نام و نام خانوادکی

 سنگتراش قدسیه

رابطه علی سرمایه اجتماعی با اثر بخشی سازمانی با  نقش ميانجی روحيه 

 و بلوچستان کل ورزش وجوانان استان سيستان لبی کارکنان درادارهداوط
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 مقدمه

وزه منابع انسانی به عنوان یکی از با ارزش ترین دارایی سازمانی، مهمترین مزیت رقابتی و کمیاب ترین منبع در اقتصاد دانش محور امر

( .جهت خلق ایده های بکر و بینش های نوآور و برای پاسخگویی اثربخش تر به 2008، 1به حساب می آید.)بل کورت و همکاران

ری رخ می دهد، می توان از مهمترین دارایی نا مشهود، یعنی کارکنان با انگیزه استفاده نمود )چنگ و تحولات وسیعی که در محیط کا

( چیزی که در ادبیات مدیریت، امری بدیهی به نظر می رسد این است که سازمان به کارکنانی نیازمند است که مایل به  2008،  2لیو

این مساله به خصوص در اداره کل ورزش و جوانان استان سیستان و بلوچستان که  پا را فراتر نهادن از الزامات رسمی شغلی باشند.

اجرا کننده سیاست های نظام در بخش ورزش و امور جوانان و همچنین ایجاد کننده هماهنگی در اجرای آنها می باشد از اهمیت دو 

 .چندانی برخوردار است

اثربخشى و کارآیى از عهده وظایف خود برآیند، از مهم ترین وسایل دستیابى به وجود سازمان هاى مناسب در هر جامعه که بتوانند با 

( .نظریه پردازان سازمان معتقدند که بقا و توسعه سازمانى زمانى تحقق مى یابد که 1385هدف، پیشرفت و ترقى است )عزیزى مقدم، 

مدیریتى در کار را داشته باشند، برخوردار باشد. به این  سازمان از نیروهاى دانشى، خلاق و با انگیزه که توانایى حل مسأله و خود

اعتبار، ایجاد مجموعه ظرفیت هاى لازم در کارکنان براى توانا ساختن و اثربخش ترکردن ایشان به ارزش افزوده و ایفاى بهینه 

(. یکى از متغیرهایى که مى  1386یان، مسئولیتى که بر عهده دارند، توام با کارآیى و اثربخشى باید بیشتر تعریف شود )هداوند و صادق

تواند بر اثربخشى کارکنان و در نتیجه اثربخشى سازمانى تأثیر به سزایى داشته باشد، وضعیت سرمایه اجتماعى در سازمان است. در 

عصر حاضر براى  دیدگاه هاى سنتى مدیریت، سرمایه هاى اقتصادى، فیزیکى و نیروى انسانى مهمترین نقش را ایفا مى کردند، اما در

توسعه، مدیران بیش از آنچه به سرمایه اقتصادى، فیزیکى و انسانى نیازمند باشند به سرمایه اجتماعى نیاز دارند، زیرا در جامعه و 

 سازمانى که فاقد سرمایه اجتماعى است، از دیگر سرمایه ها به طور بهینه استفاده نخواهد شد و این سرمایه ها ابتر مانده و هدر مى

روند. سرمایه اجتماعى، بستر مناسبى براى بهره ورى سرمایه انسانى، فیزیکى و راهى براى نیل به موفقیت قلمداد شده است )رحمان 

پرداختند که در  "بررسی رابطه سرمایه اجتماعی با  اثربخشی سازمانی "( در مقاله ای به 1393علیزاده و مومنی مفرد) (.1384پور، 

لیل سرمایه اجتماعی مراتب قابلیت اعتماد، مشارکت و رهبری مدنی، بخشش و روحیه داوطلبی، توانایی برقراری این پژوهش، برای تح

روابط اجتماعی غیر رسمی، و تنوع در معاشرت ها و دوستی ها مورد مطالعه قرار گرفته است. تحقیق حاکی از آن بود بین سرمایه 

وجود دارد. یعنی هر قدر سرمایه اجتماعی در سازمان بیشتر باشد اثربخشی سازمانی  اجتماعی با اثربخشی سازمانی ارتباط معناداری

سرمایه اجتماعی و اثربخشی کارکنان  "( در پژوهشی با عنوان  1392یافته های تحقیق  احمدی و   محمدی بلبان آباد ) بالاتر است

بعاد، متغیر مدیریت سرمایه اجتماعی )اعتماد اجتماعی، میزان بیانگر آن است که بین تمام ا"شرکت )مطالعه موردی: استان کردستان( 

های اجتماعی، میزان مشارکت گروهی کارکنان و میزان مشارکت کارکنان در اجتماع محلی( و میزان اثربخشی روابط کارکنان در شبکه

ی بیانگر این بود که ابعاد چهارگانه دار و مستقیمی وجود دارد. نتیجه تحلیل رگرسیونکارکنان گمرک استان کردستان رابطه معنی

 را معادله درصد از واریانس اثربخشی کارکنان در 238سرمایه اجتماعی به طور خالص

1.bel cort et al,2008 

2.chang & liu,2008 

عه مورد مطالعه ترین عامل اثرگذار بر اثربخشی کارکنان در جامکنندهکنند و متغیر میزان مشارکت گروهی کارکنان، تعیینتبیین می

 هستند.

بررسی رابطه سرمایه اجتماعی با اثربخشی سازمانی در مرکز آموزشی درمانی بیمارستان " ( در پژوهشی به1393زاده)سلاجقه و اشرف

پرداختند که نتایج تحقیق حاکی از وجود رابطه معنی دار مثبت بین  سرمایه اجتماعی و ابعاد آن با اثربخشی  "شفا شهر کرمان

 مانی بود.ساز

مفهوم سرمایه اجتماعى به پیوندها و ارتباطات میان اعضاى یك شبکه به عنوان منبعى با ارزش اشاره دارد که با خلق هنجارها و  

اعتماد متقابل، موجب تحقق اهداف اعضاء مى شود و در غیاب سرمایه اجتماعى، سایر سرمایه ها اثر بخشى خود را از دست داده و 

توسعه و تکامل فرهنگى و اقتصادى، ناهموار و دشوار مى گردد. سرمایه اجتماعى چه در سطح مدیریت کلان و چه در  پیمودن راه هاى

اجتماعى ایجاد کند و به مدیران در هدایت  -سطح مدیریت سازمان ها و بنگاه ها، مى تواند شناخت جدیدى از سیستم هاى اقتصادى

(. اندیشه اصلى سرمایه اجتماعى این است که شبکه هاى اجتماعى مردم را به 1386ن، بهتر سیستم یارى رساند )الوانى و همکارا

 (.  1387همکارى و اعتمادپذیرى بیشترى در برخوردها ىشان تشویق کند و از شرایط انفراد ىشان بیرون آورد )سیاه پوش، 
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رد و در غیاب آن، سایر سرمایه ها اثربخشی خود را از سرمایه اجتماعی نقش بسیار مهمی در انسجام میان منابع انسانی و سازمانها دا

دست می دهند و بدون آن منابع انسانی نمی توانند راه هاى توسعه و تکامل را طی کنند و اثربخش تر عمل نمایند )الوانی و شیروانى، 

ن فراهم کند تا منابع انسانی با مشارکت (. سرمایه اجتماعی می تواند بستر مناسبی را براى بهره بردارى نیروى انسانی در سازما 1383

(. از سوى  1383بیشتر، اعتماد متقابل و افزایش دانش حرفه اى خود، قادر به انجام تعهدات خود در برابر سازمان باشند )میرسپاسی، 

ر سایر سرمایه هاى سازمان دیگر، بهره گیرى از سرمایه هاى دیگر سازمان در پرتو این سرمایه امکانپذیر است. سرمایه اجتماعی در کنا

می تواند متغیرى تاثیرگذار در اثربخشی کارکنان مطرح گردد و به دنبال آن در روند توسعه یافتگی نقش به سزایی داشته باشد 

وان (. اعتماد، مشارکت، آگاهی عمومی یا دانش حرفه اى کارکنان، روابط متقابل، تعهد و پاسخگویی را میتوان به عن 1384)فوکومایا، 

مؤلفه هاى اجتماعی در نظر گرفت که فقدان هر یك از آنها براى منابع انسانی موجب کاهش تشریك مساعی و کاهش دسترسی به 

اطلاعات میشودکه این امر خود موجب مسایل و مشکلاتی همچون بالا رفتن غیبت کارکنان، کاهش رضایت شغلی، کاهش انگیزش، 

 (.  1381ارآیی و اثربخشی میگردد)رحمانی و کاووسی، ترک شغل کارکنان و در نهایت کاهش ک

تواند در زمینه شاخص سلامت و جویانه و رفتاری داوطلبی میهای مشارکتهای آن مانند کنشسرمایه اجتماعی و شاخص

های لبی و کنشی اجتماعی معطوف به تاثیر داوطرفتارشناسی سالم کارکنان حائز اهمیت باشد. حجم قابل توجهی از ادبیات سرمایه

گرایی مدنی بر سرمایه اجتماعی و های داوطلبانه، روحیه داوطلبانه، روحیه داوطلبی و داوطلبداوطلبانه به عنوان نمونه انجمن

 است.  پیامدهای اخلاقی و ارزشی آن بوده

دهد که پردازد؛ نتایج نشان میا می( که به بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و دیگرخواهی در آمریک2001های پاتنام)در یکی از پژوهش

( از یك الگو با معنا در ارتباط با میزان سرمایه 1998تا  1929دوستانه در طول دوره مورد مطالعه )از روند انجام اعمال  داوطلبانه و نوع

 (.2001، 1پاتنام)کند و تصادفی نیستاجتماعی پیروی می

1.patnam,2001 

کردن برای مردمان( بخشی از تعریف سرمایه اجتماعی نیست. اما ما دیگرخواهی )به معنی کار خوب  در دیدگاه»نویسد: پاتنام می

دهد: نتایج کار وی نشان می« کننده بسیار قوی برای دیگرخواهی، اتصالات اجتماعی است.بینیکند که یك پیشنتایج تجربی ثابت می

کنند، همان کسانی دهند و زمانشان را صرف کارهای داوطلبانه میه( میهای خیریدهند، پول و اعانه )کمكمردمی که خون می»

 (.2001همان منبع، )«بیشتری دارند.  هستند که ارتباطات اجتماعی

روحیه داوطلبی خود از مجموعه ای از پارادایم هائی چون احساس ، اعتقاد و باور ، نیاز ، تعلق سازمانی ، میزان اضطراب و استرس ، 

یت و سایر پارادایم ها بیانگر ایجاد روحیه در کارکنان است . نقش سازمانی فرد در سازمان و نحوه رفتار مدیراش با وی قطعاً شیوه مدیر

درمیزان روحیه داوطلبی کارکنان نقش تعیین کننده ای دارد . اینکه روحیه یك پدیده مطلق نیست و با آموزش و یاددهی می توان 

و عملکرد و بهره وری کارکنان را نیز در اثر این تغییر و تحول نمود، کلید موفقیت مدیران و سرپرستان در میزان آن را تغییر را داد 

نحوه تغییر روحیه کارکنان و توانمندی در روحیه بیشتر آنان است . مدیران بدون روحیه داوطلبی کارکنان موفقیتی دائم و بلند مدت 

ان سرمایه گذاری نموده، محیطی شاداب و صمیمی با رعایت هنجارهای انسانی و رفتاری نخواهند داشت و باید بر روی روحیه کارکن

 که است آن از حاکی انجام گرفته سازمانی های رفتار بهبود درراستای که تحقیقاتی پیشینه برای روحیه داوطلبی ایجاد کنند. مرور

 سازمانی  رفتارهای مثبت) رفتار های داوطلبی و فراتر از نقش ( نهاآ از یکی که دارند تاثیر وکارایی اثربخشی پیشرفت بر زیادی عوامل

مثبت کارکنان ) رفتار های داوطلبی و فراتر از نقش  رفتارهای بین رابطه بررسی  "( در پژوهشی  به  1392کیانی و غلامی ) پور .است

 تبین که واقعیت بود این بیانگر ها داده وتحلیل هپرداختند .تجزی "بیرجند  شهرستان اجرائی ههای سازمانی دردستگا اثربخشی با (

  ارتباط بیرجند شهرستان اجرایی ه های دستگا در سازمانی اثربخشی با کارکنان )رفتار های داوطلبی و فراتر از نقش (  مثبت رفتارهای

با   )مثبت  شناسی روان اجتماعی، یهسرما انسانی، سرمایه( کارکنان مثبت رفتارهای  سازمانی های مولفه بین. معنی داری وجود دارد

 معتقدند  اجتماعى علوم حوزه اندیشمندان.دارد وجود داری معنی رابطه بیرجند شهرستان اجرایی ه های دستگا در اثربخشی سازمانی

 این که بخشد،  ارتقامی سازمان در را حقیقى مشارکت و کرده ایجاد را اعتماد و تسهیم اطلاعات تعهد، همکارى، اجتماعى، سرمایه که

 روابط ارتباطات و از استفاده که عنوان می شود اساس، این بر . شود مى منجر کارکنان و سازمان  اثربخشى و به موفقیت فرآیند

 درصدد حاضر پژوهش (و2005،1است )تمبرلك ضرورى سازمان و اجتماعى هاى گروه افراد، هاى هدف به دستیابى براى اجتماعى

با  نقش میانجی روحیه داوطلبی کارکنان در اداره کل ورزش و جوانان  اجتماعى و  اثربخشی سازمانی سرمایه ابعاد  رابطه بین ارزیابى

شده ودر این پژوهش به آزمون  وارائه پژوهش در ذیل طراحی مفهومی استان سیستان و بلوچستان می باشد. بر این اساس ، مدل

  گذاشته شده است .
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1-Timberlake,2005 

  مدل مفهومی پژوهش

 

 

 روش پژوهش

 از ها داده آوری گرد نحوه جهت واز کاربردی هدف جهت از حاضر که با استفاده از  مدل معادلات ساختاری انجام گرفته است پژوهش

 از هشپژو متغیرهای بین ارتباط جهت واز رود می شمار به میدانی مطالعات شاخه از و )همبستگی نوع از( توصیفی های پژوهش نوع

نفرمی باشد .  261جامعه آماری شامل کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان سیستان وبلوچستان به تعداد  .است علی نوع

نفر با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای نسبی جهت مطالعه انتخاب و پرسش  152نمونه پژوهش با استفاده از جدول مورگان تعداد

ابزار گردآوری داده ها سه پرسشنامه استاندارد سرمایه  پرسش نامه برگشت داده شد. 149ع گردید که تعداد نامه ها بین آنها توزی

( و اثربخشی سازمانی )براساس مدل کارکردهای  2016(، روحیه شغلی داوطلبانه لی، واو، کی )1998اجتماعی ناهاپیت و گوشال)

محاسبه شده است. به منظور تجزیه و تحلیل داده های آماری  92/0و  84/0، 96/0ب (، که پایایی آنها به ترتی1969چهارگانه پارسونز ،

از شاخص های آمار توصیفی شامل میانگین، فراوانی، درصد، انحراف معیار و آزمون های استنباطی شامل همبستگی پیرسون و 

ش از روش مدل یابی معادلات ساختاری استفاده رگرسیون چند متغیره استفاده شد. همچنین برای بررسی رابطه مولفه های این پژوه

  استفاده شد.  lisrelو spss        شد. برای تجزیه وتحلیل داده ها از نرم افزار 

 

 

 

 یافته هاي پژوهش

درصد از نمونه را زنان  5/19نفر معادل  29نفر را مردان تشکیل دادند و  120درصد از نمونه تحقیق، معادل  5/80نتایج نشان داد 

 50سال بود و کمترین فراوانی مربوط به گروه سنی  40تا  30تشکیل دادند. بیشترین فراوانی سن در نمونه تحقیق مربوط به گروه 

نفر( دارای مدرک  98درصد ) 8/65نفر( دارای مدرک کارشناسی ارشد،  11درصد از نمونه تحقیق ) 4/7سال به بالا می باشد. 

نفر( دارای مدرک کاردانی می باشند. بیشترین فراوانی  12درصد )  1/8ارای مدرک کاردانی و نفر( د 28درصد ) 8/18کارشناسی، 

سال با  30تا  20درصد(. و کمترین فراوانی مربوط به گروه  3/42نفر،  معادل  63سال است) 20تا  10سابقه خدمت مربوط به گروه 

 5درصد می باشد. و کمتر از  5/27نفر معادل  41سال خدمت  10تا  5می باشد. همچنین گروه  1/10نفر و درصد فراوانی  15فروانی 

 درصد می باشد.  1/20نفر معادل  30سال نیز 

میزان  متغیرهای تحقیق را در افراد تحت بررسی نشان می دهد . با توجه به میانگین متغیر ها و مقایسه آن ها با حداکثر  1جدول  

 راد تحت بررسی  در حد مناسبی  قرار دارد .نمره ممکن ، میزان این متغیر ها در اف
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 : اطلاعات توصیفی متغیرهای تحقیق 1جدول  

انحراف  میانگین 

 معیار

کمترین  کمترین بیشترین

 ممکن

بیشترین 

 ممکن

بعدساختاری 

سرمایه 

 اجتماعی

46/3 55/0 88/4 2 1 5 

بعد شناختی 

سرمایه 

 اجتماعی

55/3 56/0 5 75/1 1 5 

بعد ارتباطی 

یه سرما

 اجتماعی

45/3 6/0 86/4 63/1 1 5 

سرمایه 

 اجتماعی

49/3 46/0 62/4 88/1 1 5 

انگیزش درونی 

)روحیه 

 داوطلبی(

29/3 95/0 5 1 1 5 

اصول شناخته 

شده)روحیه 

 داوطلبی(

44/3 78/0 5 67/1 1 5 

اصول 

درونی)روحیه 

 داوطلبی(

12/3 74/0 5 5 1 5 

اصول 

بیرونی)روحیه 

 داوطلبی(

45/3 81/0 5 33/1 1 5 

علت 

انگیزش)روحیه 

 داوطلبی(

12/3 73/0 67/4 67/1 1 5 

روحیه 

 داوطلبی

69/3 62/0 8/4 63/1 1 5 

 

اثربخشی 

 سازمانی

58/3 32/0 61/4 54/2 1 5 

 

 به بررسی رابطه بین متغیر ها )فرضیه های تحقیق ( پرداخته است  .  4و 3،  2جداول
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 جتماعی و مولفه های آن با اثربخشی سازمانی: ضریب همبستگی بین سرمایه ا2جدول 

سرمایه 

 اجتماعی

   بعد ساختاری بعد شناختی بعد ارتباطی

ضریب همبستگی  251/0 163/0 156/0 233/0

 پیرسون

اثربخشی 

 سازمانی

  سطح معنی داری 002/0 047/0 034/0 004/0

 

عد ساختاری، بعد شناختی و بعد ارتباطی ( رابطه ی مثبت و معنی بین سرمایه اجتماعی و مولفه ها ی آن) ب 2با توجه به نتایج جدول 

 داری با متغیر اثربخشی سازمانی وجود دارد.

 

 : ضریب همبستگی بین روحیه داوطلبی و مولفه های آن با اثربخشی سازمانی3جدول 

روحیه 

 داوطلبی

علت 

 انگیزش

اصول 

 بیرونی

اصول 

 درونی

اصول 

شناخته 

 شده

انگیزش 

 درونی

  

ضریب همبستگی  207/0 308/0 307/0 230/0 189/0 240/0

 پیرسون

اثربخشی 

 سازمانی

  سطح معنی داری 002/0 001/0 002/0 004/0 001/0 001/0

 بین روحیه داوطلبی و مولفه های آن با اثربخشی سازمانی رابطه ی مثبت و معنی داری برقرار است. 3با توجه به نتایج جدول 

 

 بین سرمایه اجتماعی و مولفه های آن با روحیه داوطلبی : ضریب همبستگی4جدول  

سرمایه 

 اجتماعی

   بعد ساختاری بعد شناختی بعد ارتباطی

ضریب همبستگی  249/0 330/0 184/0 312/0

 پیرسون

روحیه 

 داوطلبی

  سطح معنی داری 002/0 001/0 024/0 001/0

 

های آن با روحیه دواطلبی رابطه ی مثبت و معنی دار برقرار است.  نشان می دهد بین سرمایه اجتماعی و مولفه  4نتیجه جدول 

بنابراین با افزایش سرمایه اجتماعی و مولفه های آن روحیه داوطلبی افزایش پیدا می کند.برای تعیین نقش میانجی روحیه داوطلبی در 

 .گردیدی سرمایه اجتماعی با  اثربخشی سازمانی از روش معادلات ساحتاری استفاده رابطه
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 : مقادیر برازش مدل4جدول 

 امتیاز کسب شده حد قابل قبول معیار

 29/98  کای اسکوتر

 51  درجه آزادی

 92/1 2کوچکتر از  نسبت کای اسکوئر دو به درجه آزادی

 88/0 9/0بزرگتر و مساوی  (GFIشاخص نیکوئی برازش ) 

 91/0 9/0بزرگتر از  (NFIشاخص برازش نرمال شده ) 

 9/0 9/0بزرگتر از  (CFIبرازش مقایسه ای )  شاخص

 93/0 9/0بزرگتر از  (RFIشاخص برازش نسبی ) 

 012/0 05/0کوچکتر از  (RMSEAریشه میانگین مجذور خطای تخمین ) 

 

قدار نتایج نشان می دهند که مدل به دست آمده قابل قبول است. برای قابل بودن مدل ها می بایست مقدار به دست آمده را با م

مشاهده می شود مقادیر به دست آمده می توانند این مدل را تایید کنند.  برای به دست  4مطلوب مورد مقایسه قرار داد. که در جدول 

 آوردن نقش میانجی از روش زیر استفاده می شود.

تحلیل مشخص نمودن سهم و تأثیر ها پرداخته شده است. هدف از این در این بخش از تحقیق به تحلیل رگرسیونی چندمتغیره از داده

های طبیعی متغیرهای مستقل تحقیق در تبیین و پیش بینی تغییرات متغیر وابسته است. از این رو اگر کار اصلی علم را تبیین پدیده

ود از طریق کشف و مطالعه روابط میان متغیرها فرض کنیم، در این صورت رگرسیون چند متغیری روش عمومی و اثربخشی خواهد ب

 کند.که ما را در رسیدن به این مقصود یاری می

 در بررسی رابطه دو متغیر باید تاثیرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرها بر روی هم محاسبه شود.

 

Z  

 

X            Y 

 

 

 

 (1βاست. ) yبر روی متغیر  xاثر مستقیم: بیانگر یك اثر مستقیم متغیر 

 (3β×  2βهر مسیر )اثر غیر مستقیم: حاصلضرب ضرائب 

 برای اینکه نقش میانجی یك متغیر تایید شود می بایست اثر غیر مستثیم از اثر مستقیم بزرگتر باشد.

 اثر کل: اثر مستقیم + اثر غیر مستقیم

 محاسبه شود همبستگی مشاهده شده معنادار نیست. 0.3اگر اثر کل کمتر از  •

 ب است.باشد همبستگی مطلو 0.6تا  0.3اگر اثر کل بین  •

 باشد همبستگی بسیار مطلوب است. 0.6اگر اثر کل بالای  •

2β 

 

3β 

 

1β 
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 : مقایر مستقیم و غیر مستقیم5جدول 

 اثر غیرمستقیم اثرکل نتیجه

)3× β2(β 

)3(β )2(β  اثر

 مستقیم

)1(β 

 فرضیه

نقش روحیه داوطلبی در  43/0 49/0 69/0 69/0×49/0=33/0 768/0 تأیید

ی بین سرمایه رابطه

 بخشیاجتماعی و اثر 

 

به طور خاص ضرایب غیر مستقیم را نیز مورد محاسبه قرار می دهند. در این حالت می توان گفت اگر مقدار ضریب   AMOSنرم افزار 

 باشد می توان گفت متغیر واسطه می تواند نقش میانجی داشته باشد. 3/0بزرگتر از 

 : مقدار ضریب استاندارد غیر مستقیم6جدول 

دار ضریب استاندارد غیر مق ضریب غیر مستقیم

 مسقیم

سطح معنی 

 داری

 001/0 41/0 سرمایه اجتماعی           اثربخشی سازمانی

 

 1بر اثربخشی سازمانی اثر می گذارد. به عبارت دیگر به ازای  41/0از طریق روحیه داوطلبی  سرمایه اجتماعینتیجه نشان می دهد که 

 واحد به آن نمره از طریق متغیر روحیه داوطلبی  کارمندان افزوده می شود. 41/0واحد افزایش در نمره سرمایه اجتماعی  

 بحث و نتیجه گیری 

بر اساس یافته های تحقیق بین سرمایه اجتماعی و مولفه ها ی آن) بعد ساختاری، بعد شناختی، بعد ارتباطی ( رابطه ی مثبت و معنی 

 داری با متغیر اثربخشی سازمانی مشاهده گردید.

های (  و پژوهش 1392) محمدی بلبان آباد  و  احمدی ( ، 1393( ، سلاجقه و همکاران)1393قیقات علیزاده وهمکاران )تح

(  نیز تاثیر معنادار سرمایه اجتماعی و ابعاد آن را بر اثربخشی سازمانی تایید می کند ، که با نتایج تحقیق فوق همسو می 2001پاتنام)

 باشد .

 اعتماد و هنجارها خلق با که دارد ارزش اشاره با منبعى عنوان به شبکه یك اعضاى میان ارتباطات و وندهاپی به اجتماعى سرمایه مفهوم

 راه پیمودن و داده دست از را خود بخشى اثر ها سرمایه سایر اجتماعى، غیاب سرمایه در و شود مى اعضاء اهداف تحقق موجب متقابل،

 (. 1386 همکاران، و گردد)الوانى مى دشوار و وارناهم اقتصادى، و تکامل فرهنگى و توسعه هاى

 از را خود اثربخشی سرمایه ها سایر غیاب آن، در و دارد سازمان ها و انسانی منابع میان انسجام در مهمی بسیار نقش اجتماعی سرمایه

 شیروانى، و )الوانی نمایند عمل تراثربخش  و کنند طی را تکامل و راه هاى توسعه نمی توانند انسانی منابع آن بدون و می دهند دست

 با مشارکت انسانی منابع تا کند فراهم سازمان در انسانی نیروى بهرهبردارى براى را مناسبی بستر اجتماعی میتواند سرمایه  ) .1383

 واقع در .(  1383ی،)میرسپاس باشند برابر سازمان در خود تعهدات انجام به قادر خود، حرفهاى دانش افزایش و متقابل اعتماد بیشتر،

 سازمان اهداف تحقق موجب متقابل اعتماد و خلق هنجارها با که است باارزشى منبع عنوان به شبکه اعضاى میان هاى ارتباط پیوندها،

 موجود اطلاعات و شود مى ارتباط و همکارى در تسهیل باعث همچنین و کند مى تقویت متقابل را رابطه مستحکم هنجارهاى و شده

 .(  2008، 1باش )لین و اریکسون اثرگذار نیز کارکنان اثربخشى بر تواند مى امر این .کند مى تقویت را دیگر افراد ه اعتمادپذیرىدربار

 افزایش با و مشاهده گردید  دومتغیر روحیه داوطلبی و مولفه های آن با اثربخشی سازمانی بین مستقیمی رابطه حاضر تحقیق طبق - 

 یابد . می افزایش سازمان در اثربخشی شده، ذکر های مولفه هریك از

 کند . می دلالت اثربخش کار انجام جمع برحاصل طورضمنی، به مثبت چون رفتار های داوطلبانه و فراتر از نقش ، سازمانی های رفتار

http://www.؟.ir/
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اثربخشی  پیشرفت بر زیادی عوامل که است آن از حاکی انجام گرفته سازمانی های رفتار بهبود درراستای که تحقیقاتی پیشینه مرور

 ( .2001سازمانی چون رفتار های داوطلبانه و فراتر از نقش می باشد ) پاتنام،  مثبت رفتارهای آنها از یکی که دارند تاثیر وکارایی

. بر اساس یافته های تحقیق بین سرمایه اجتماعی و مولفه های آن با روحیه داوطلبی رابطه مثبت و معنی دار مشاهده گردید  -

 یعنی با افزایش سرمایه اجتماعی و مولفه های آن روحیه داوطلبی افزایش پیدا می کند.

تواند در زمینه شاخص سلامت و جویانه و رفتاری داوطلبی میهای مشارکتهای آن مانند کنشسرمایه اجتماعی و شاخص

های ی اجتماعی معطوف به تاثیر داوطلبی و کنشهرفتارشناسی سالم کارکنان حائز اهمیت باشد.حجم قابل توجهی از ادبیات سرمای

گرایی مدنی بر سرمایه اجتماعی و های داوطلبانه، روحیه داوطلبانه، روحیه داوطلبی و داوطلبداوطلبانه به عنوان نمونه انجمن

 ( .2002،  2است) استون و هیوز پیامدهای اخلاقی و ارزشی آن بوده

کردن برای مردمان( بخشی از تعریف سرمایه اجتماعی دگاه ما دیگرخواهی )به معنی کار خوب در دی»نویسد: ( می 2001پاتنام )

نتایج کار وی « کننده بسیار قوی برای دیگرخواهی، اتصالات اجتماعی است.بینیکند که یك پیشنیست. اما نتایج تجربی ثابت می

کنند، دهند و زمانشان را صرف کارهای داوطلبانه میخیریه( میهای دهند، پول و اعانه )کمكمردمی که خون می»دهد: نشان می

 بیشتری دارند.  همان کسانی هستند که ارتباطات اجتماعی

یافته های تحقیق فوق در این ارتباط )بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و مولفه های آن با روحیه داوطلبی ( با نتایج تحقیق اسداللهی 

 همسو می باشد. "جویانه سالمندان در شهر اهواز های مشارکتاخص سلامت، سرمایه اجتماعی و کنشبر رسی ش"( با عنوان  1394)

 

1.lion & erikson,2008 

2.eston & hiyos,2002 

در  بررسی نقش میانجی روحیه داوطلبی در رابطه سرمایه اجتماعی با  اثربخشی سازمانی نتیجه حاصله نشان داد روحیه داوطلبی می 

 ش میانجی در رابطه سرمایه اجتماعی با  اثربخشی سازمانی ایفا کند .تواند نق

بر اثربخشی سازمانی اثر می گذارد. به عبارت دیگر به  41/0از طریق روحیه داوطلبی  سرمایه اجتماعییافته های تحقیق نشان داد که  

  متغیر روحیه داوطلبی  کارمندان افزوده می شود. واحد به آن نمره از طریق 41/0واحد افزایش در نمره سرمایه اجتماعی   1ازای 

روحیه داوطلبی بیان کننده آن است که تا چه حد افراد یك جامعه در سازمان های غیردولتی،خدمات انسان دوستانه دارند و همچنین 

آمادگی افراد برای تشکیل و با نهادهای خیریه و داوطلبانه به صورت مالی و فکری و صرف وقت، همکاری دارند.این مهم نشان دهنده 

توسعه شبکه ها و سازمان های مردمی می باشد. هرچه این مولفه ها در وجود افراد آن تقویت شده باشد، مشکلات اجتماعی آن جامعه 

 (.  1393کمتر است و مسائل بهتر حل و فصل می گردد. )زارعی متین ،

افراد اعتماد  هرچقدر بنابراین مشاهده گردید . سازمانی اثربخشی و تماعی سرمایه اج متغیر دو بین مستقیمی رابطه حاضر تحقیق طبق

از طریق جریان های اطلاع رسانی مثل  ، صداقت ، حسن تفاهم ، سلامتی نفس ، هم دردی ، دوستی ، همبستگی ، فداکاری و ... را که 

ر سازمان ، نوع دوستی و روحیه جمع گرایی در برابر آموزش به کارکنان  ، تبادل عقاید ، تبادل اطلاعات ، ، مشارکت های در امو

 کنند احساس به یکدیگر بیشتر  نسبت فردگرایی ، و ... بین کارکنان سازمان  بعنوان یك شبکه اجتماعی  شکل می گیرد ،  درکار

 به ارتقای سازمان برافراد یگذار سرمایه با مدیران که شود می یابد، لذا  پیشنهاد می افزایش سازمان در کارایی و میزان اثربخشی

سازمان  اجتماعی سرمایه گسترش مزیت از بالا انسانی سرمایه با از افراد مندی بربهره علاوه راه این واز کرده کمك اجتماعی سرمایه

 شوند .  مند بهره نیز خود
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