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واژه های کلیدی: سرمایه ی ارتباطی، سرمایه ی شناختی، سرمایه ی ساختاری، سرمایه ی اجتماعی، جو سازمانی.

چکیده:

هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه ی سرمایه ی اجتماعی با جو سازمانی ست. پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر 
روش و ماهیت توصیفی- پیمایشی ست. جامعه ی آماری پژوهش، کارکنان بانک ملی شهرستان های کاشمر و بردسکن است و 
نمونه ی آماری از راه فرمول کوکران و با روش نمونه گیری تصادفی تعیین شده است. روش جمع آوری اطلاعات در این پژوهش 
پرسش نامه های استاندارد است و پرسش نامه ی جو سازمانی هالپین و کرافت و پرسش نامه ی سرمایه ی اجتماعی ناهاپیت و گوشال 
مورداستفاده واقع شده است. برای تأیید روایی، پرسش نامه به رؤیت استادان رسید و برای تأیید پایایی نیز به محاسبه ی 
آلفای کرونباخ اقدام شد. آلفای کرونباخ در پرسش نامه ی جو سازمانی مقدار 0/70 و در پرسش نامه ی سرمایه ی اجتماعی مقدار 
0/88 به دست آمده است که نشان از پایایی قابل قبول پرسش نامه ها دارد. پس از جمع آوری داده ها، تجزیه وتحلیل با استفاده از 
آمار توصیفی و آمار استنباطی انجام شده است. در آمار توصیفی شاخص های مرکزی و پراکندگی محاسبه شده است و در آمار 
استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون برای بررسی رابطه ی بین متغیرهای پژوهش و آزمون فرضیه ها استفاده شده است. 
محاسبه های آماری با استفاده از نرم افزار SPSS انجام شده است. نتیجه ها نشان می دهد که رابطه ی بین سرمایه ی اجتماعی و 
جو سازمانی مستقیم و معنادار است. هم چنین بین بُعدهای ساختاری، شناختی و ارتباطی سرمایه ی اجتماعی با جو سازمانی، 

رابطه ی مستقیم و معناداری برقرار بوده است.
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مقدمه: 
سازمان ها برای رسیدن به هدف های 
خود از منابع گوناگونی همچون: نیروی 
انسانی، مواد، تجهیزات و ماشین آلات، 
سرمایه و... بهره می برند. یکی از منابع 
مهم مورداستفاده در سازمان ها سرمایه 

انواع گوناگونی  دارای  است که خود 
سرمایه ی  فیزیکی،  سرمایه ی  از  اعم 
سرمایه ی  انسانی،  سرمایه ی  مالی، 
فکری، سرمایه ی اجتماعی و ... است. 
در این میان سرمایه ی اجتماعی یکی 
از مفاهیمی ست که در سال های اخیر 
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موردتوجه اندیشمندان و مدیران در سازمان ها قرار گرفته 
است. سرمایه ی اجتماعی در مقایسه با سایر سرمایه ها دارای 
اهمیت بیشتری ست چرا که اگر شرایط سرمایه ی اجتماعی در 
سازمان در سطح مناسبی باشد، زمینه ساز استفاده ی مؤثرتر 
از سایر سازمان ها خواهد شد. وجود اعتماد متقابل بین 
 افراد و برقراری پیوندهای گوناگون بین افراد در سازمان، 
نشان دهنده ی سطح بالای سرمایه ی اجتماعی در سازمان است.

جو سازمانی بیانگر کیفیت محیط داخلی سازمان است. جو 
سازمانی به صورت مجموعه ای از صفات و انتظارات است که 
الگوی کلی فعالیت های سازمانی را توصیف می کند. جو سازمانی 
احساس سازمانی و یک کیفیت پایدار است که توسط کارکنان 
 تجربه می شود، که بر رفتار آن ها تأثیر می گذارد. جو سازمانی 

احساسات یا فضای حاکم بر سازمان ها را نشان می دهد.
در این پژوهش سعی داریم تا با مفاهیم سرمایه ی اجتماعی و 
جوسازمانی بیشتر آشنا شویم و ضمن بیان تعریف ها، بُعدها و 
 مؤلفه ها، ویژگی های آن ها را بررسی کنیم و درنهایت رابطه ی بین 
سرمایه ی اجتماعی و جوسازمانی را مورد بررسی قرار دهیم.

مفهوم سرمایه ی اجتماعی)1( 
در سال های اخیر اصطلاح سرمایه ی اجتماعی به طور گسترده 
در بحث های علوم اجتماعی، سیاسی، و اقتصادی مورداستفاده 
قرارگرفته است که هرکدام یک یا چند بُعد این مفهوم را 
موردمطالعه قرار می دهند. نظریه پردازان گوناگونی در مورد 
سرمایه ی اجتماعی به بحث و نظر پرداخته اند که عمده ترین 
آن ها بوردیو)2(، کلمن)3(، پاتنام)4(، و فوکویاما)5( هستند. درمجموع 
می توان گفت در مورد سرمایه ی اجتماعی با توجه به سطح 
بازگشت بازده به فرد یا گروه، دو دیدگاه مطرح است که 
انعکاس دهنده ی این دو سطحِ فردی و گروهی یا جمعی ست. 
براساس این تقسیم بندی می توان گفت که سرمایه ی اجتماعی 
ازنظر بوردیو، کلمن، پاتنام و فوکویاما در سطح گروهی 

مطرح می شود که در آن صورت، سرمایه ی اجتماعی شامل 
روابط، اعتماد، هنجارها، و مشارکت و... است. ازنظر دیدگاه 
تحلیل شبکه ، سرمایه ی اجتماعی تنها در سطح رابطه ایِ فردی 
مطرح است و به شبکه، حمایت ها و منابع در دسترس 
اطلاق می شود. این نوع سرمایه که سرمایه ی اجتماعی نام 
دارد، بر منابع ابزاری و حمایتی متنوع و موجود در شبکه 
که با سرمایه گذاری افراد در روابط اجتماعی و دست یابی به 
پیوندهای اجتماعی گوناگون به دست می آید متمرکز است ]1[. 
ناهابیت و گوشال مفهوم سرمایه ی اجتماعی را به عنوان مجموع 
منابع واقعی و بالقوه ی تعبیه شده و به دست آمده از شبکه ی 
روابط متعلق به یک واحد فردی یا اجتماعی تعریف کرده اند. 
سرمایه ی اجتماعی داخلی سازمان نشان دهنده ی شخصیت 
روابط اجتماعی درون شرکت است ]2[. سرمایه ی اجتماعی 
شامل حجم کیفیت روابط میان انسان هاست که همکاری میان 
افراد را آسان می کند. مفهوم سرمایه ی اجتماعی از مفهوم های 
بسیار مهم و مفیدی ست که در سه دهه ی اخیر در بسیاری از 
علوم انسانی، همانند اقتصاد، مدیریت، علوم اجتماعی و علوم 
سیاسی مطرح و به کار گرفته می شود. منظور از سرمایه ی 
اجتماعی، میزان ارتباطات میان افراد و هنجارهای حاکم بر این 
ارتباطات است که موجب ارتقای سطح همکاری اعضای جامعه 
می شود. مفهوم سرمایه ی اجتماعی مفهومی گسترده است و 
شامل کمیت و کیفیت روابط اجتماعی گوناگونی ست که میان 
افراد و گروها، سازمان ها و نهادهای جامعه برقرار است و 
موجب افزایش همکاری افراد در راستای تأمین منافع متقابل 
آن ها می شود ]3[. سرمایه ی اجتماعی داخلی سازمان ها به عنوان 
یک منبع منعکس کننده ی ماهیت روابط اجتماعی درون یک 
سازمان، تعریف شده و به عنوان یک عامل حیاتی در توضیح 
چند نگرانی سازمانی مانند ایجاد سرمایه ی فکری، سطح بالای 
اعتماد، نوآوری سازمانی و عملکرد سازمانی موردتوجه قرار 

گرفته است ]2[.
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 1. Social capital                        2. Bourdieu                       3. Coleman                      4. Putnam                        5. Fukuyama
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در جدول )1( برخی از تعریف های مربوط به سرمایه ی 
اجتماعی از دیدگاه پژوهشگران گوناگون آورده شده است.

ویژگی های سرمایه ی اجتماعی در حین مقایسه با سایر 
انواع سرمایه

سرمایه ی اجتماعی به دلیل داشتن ویژگی های متمایز نسبت به 
دیگر سرمایه ها از آن ها تفکیک می شود. بنابراین، سازمان هایی 
که به این ویژگی ها توجه کنند، بر مزیت رقابتی و درنتیجه 
موفقیت آنان تأثیر خواهد گذاشت. در ادامه به برخی از 
ویژگی های سرمایه ی اجتماعی که به صورت متغیر در سایر 

انواع سرمایه نیز وجود دارند، اشاره می شود:

انتقال پذیری:

ارزش سرمایه ی اجتماعی برای کارکنان به ویژه کارکنانِ 
دانشی، برگرفته از این حقیقت است که سرمایه ی اجتماعی 
منبع اصلی قدرت برای فرد بوده و از ویژگی عدم انتقال پذیری 
برخوردار است. یعنی نمی توان سرمایه ی اجتماعی فرد را 

به طور مستقیم به دیگری انتقال داد. یک فرد نمی تواند شبکه ی 
رابطه های توسعه یافته ی خود را به دیگری بفروشد یا انتقال 
دهد، چرا که امکان دارد طرف های مقابل در ارتباطات، این 
انتقال را رد کنند. فرد می تواند به ایجاد شبکه ی ارتباطات فردی 
کمک کند، ولی انتقال مستقیم ارتباطات فردی غیرممکن است. 
درحالی که این انتقال برای سرمایه ی فیزیکی، مالی و دانش 
امکان پذیر است و این به معنای آن است که قدرت و موفقیت 
افراد در سازمان های دانشی و خدماتی تا اندازه ای بسته به 
عمق، پهنا و انتقال پذیری سرمایه ی اجتماعی شان خواهد بود. 
کارکنان دانشی دریافته اند که ایجاد شبکه های ارتباطات متنوع 
و وسیع نقش مهمی در توانایی و قابلیت آن ها برای کمک به 

موفقیت سازمانی دارد.

قابلیت کنترل:

سرمایه ی اجتماعی از راه ایجاد تماس های فردی که منجر به 
ارتباطات می شود؛ بدون این که کوچک ترین اجباری در آن باشد، 
تشکیل می شود. بنابراین سرمایه دو قسم می شود. سرمایه ی 
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جدول 1- تعریف های سرمایه ی اجتماعی ]1، 4 و 5[  [1و  0، 5] ی اجتماعی سرمایه های تعریف -1 جدول
 ی اجتماعی سرمایهتعریف  پژوهشگرنام 
 است. یکدیگرارتباط با  یبرقرار یمردم برا ییقدرت و توانا ی اجتماعی ایهسرم کولمن

 نامیده است. ی اجتماعی سرمایه اجتماعی را یها شبکه و هنجارها، اعتماد، مانند ها سازمان و نهادها های ویژگیتمام  ماتناپ
 .شود یماطلاق  تعهدو  عمومی اعتماد متقابل، های رابطه اعی،اجتم یها شبکهمانند به مفاهیم ارزشمندی  ی اجتماعی سرمایه (5)فلورا و فلورا

پتانسیل  ی اجتماعی سرمایه .جغرافیایی یک منطقه است ی ناحیه میزان همگونی توزیع سلامت در ،ی اجتماعی سرمایه عقیده دارند (2)همکاران کاواچی و
 .شود یمجامعه ک جامعه است که باعث انجام امورات آن ی میان افراد روابط و نهفته در

 یک ساختار در افراد های رابطه راه منابع نایاب از تجهیز یابی و فردی برای دست یها یتوانمندبه معنای  را ی اجتماعی سرمایه (5)پورتز
 .کند یماجتماعی تعریف  یها شبکه اجتماعی یا

 ناهاپیت وگوشال
ریشه  ،ست یاجتماع واحد یا فرد نفوذِ که زیرِ هایی رابطه ی شبکه درکه  دانند یمبالقوه  منابع و ی مجموعه از را ی اجتماعی سرمایه

 یها ییداراهم  هم شبکه و ی اجتماعی سرمایه ،بنابراین .همین شبکه ناشی شده است از وست  یدسترس قابلاین شبکه  راه از ؛ ودارد
 شبکه آماده شده است. راهاز که ممکن است 

به  را ها اجتماع انسانی و یها شبکهکه اعضای ست  یرفتارهای مشترک و یها ارزش شناخت متقابل، امل اعتماد،ش ی اجتماعی سرمایه (0)پروساک کوهن و
 .کند یم ریپذ امکان را ها آنهمکاری  و دهد یم هم پیوند

 .ردیگ یم در دسترس فرد قرار ها، رابطهپایداری  ی در شبکه عضویت و بالفعل که با منابع بالقوه ی مجموعه بوردیو
 
 جانتان ترز

و اجتماعی  دهی سازمان و الگوهای اجتماعی های رابطهو تقویت و  یک جامعه را با ایجاد اقتصادی در ی توسعه نیروهایی که پتانسیل
 .کنند یم و کلان کار رد، میانهاین نیروها در سطح تحلیل خُ. دهند یم افزایش

 .مجاز است ها آن که تعاون میان غیررسمی یها ارزشیا  ااز هنجاره ای در مجموعهگروه  اشتراک اعضای فوکویاما
 1. Flora & Flora               2. Kavachi et al                3. Ports                  4. Cohen & Prusak 

 
 هیر انواع سرمایسابا  مقایسه در حین ی اجتماعی سرمایه های ویژگی

ه به ک ییها سازمان ،نی. بنابراشود یم کیکتف ها آناز  ها یهسرماگر یز نسبت به دیمتما های ویژگیداشتن  دلیل به ی اجتماعی سرمایه
 ی اجتماعی سرمایه های ویژگیاز  یدر ادامه به برخ. خواهد گذاشت تأثیرت آنان یموفق درنتیجه و یت رقابتیبر مز کنند،توجه  ها یژگیون یا
 :شود یماشاره  ،ز وجود دارندیه نیر انواع سرمایر در سایمتغ صورت بهه ک
 

 :پذیری انتقال
 یمنبع اصل ی اجتماعی سرمایهه ک قت استین حقیاز ا تهبرگرف ،یدانش نانِکارک ویژه بهنان کارک یبرا ی اجتماعی سرمایهارزش 

انتقال  یگریم به دیمستق طور بهفرد را  ی اجتماعی سرمایه توان ینم یعنیبرخوردار است.  پذیری انتقالعدم  یژگیفرد بوده و از و یقدرت برا
مقابل در  های طرفان دارد که امکچرا  ،ا انتقال دهدی بفروشد یگریخود را به د ی یافته توسعه های ی رابطه هکشب تواند ینمفرد  یک. داد

 غیرممکن یم ارتباطات فردیانتقال مستق یول کند، کمک یارتباطات فرد ی هکجاد شبیبه ا تواند یم . فردکنندن انتقال را رد یارتباطات، ا
ت افراد در یه قدرت و موفقکآن است  یه معنان بیا است و پذیر امکانو دانش  ی، مالیکیزیفی  سرمایه ین انتقال برایا که درحالیاست. 

 اند یافتهدر یدانش نانکارکخواهد بود.  شان ی اجتماعی سرمایه پذیری انتقالبسته به عمق، پهنا و  یا اندازه تا یو خدمات یدانش یها سازمان
 .دارد یت سازمانیه موفقب کمک برای ها آنت یقابل و ییدر توانا یع نقش مهمیارتباطات متنوع و وس یها شبکهجاد یه اک
 

 :نترلکت یقابل
، در آن باشد یاجبار ینتر کوچک که اینبدون  ؛شود یمه منجر به ارتباطات ک یفرد یها تماسجاد یا راهاز  ی اجتماعی سرمایه

دارد  یه خود فرد بستگن بی. اهاست یهسرمار یاز سا تر کنترل یرقابلغ ی اجتماعی سرمایه .شود یم دو قسمه ین سرمایبنابرا شود. تشکیل می
 .ببخشد ی اجتماعی سرمایه کارکنانش به تواند ینمهر دو طرف سودمند باشد. سازمان  یه براکند کجاد یز این یشخص های رابطه ه بتواندک

 ست. یشخص های علاقهو  ین فردیب یها مهارت ازمندیارتباطات ن ی هکبسط و گسترش شب درواقع
 

 :ضیت تعویقابل
                                                 

1 Flora & Flora 
2 Kavachi et al 
3 Ports 
4 Cohen & Prusak 
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اجتماعی غیرقابل کنترل تر از سایر سرمایه هاست. این به خود فرد 
بستگی دارد که بتواند رابطه های شخصی نیز ایجاد کند که برای هر 
دو طرف سودمند باشد. سازمان نمی تواند به کارکنانش سرمایه ی 
 اجتماعی ببخشد. درواقع بسط و گسترش شبکه ی ارتباطات 

نیازمند مهارت های بین فردی و علاقه های شخصی ست.

قابلیت تعویض:

سرمایه ی اجتماعی و سرمایه ی انسانی هر دو دارای آنتروپیک 
بالا هستند، یعنی هر دو سرمایه نیازمند سرمایه گذاریِ در خور 
توجهی برای خلق، حفظ و افزایش ارزش آن هاست. در مورد 
سرمایه ی اجتماعی، اگر به طور متناوب به ارتباطات، انرژی 
تزریق نشود؛ این احتمال وجود دارد که ارتباطات و یا حتی 
افراد، فراموش شوند. وقتی سرمایه ی اجتماعی رشد می کند، 
حفظ و نگهداری آن سخت می شود. عنصر حیاتی که نقش 
چسب و سیمان را در این میان بازی می کند، اعتماد است 
که باید بسط و توسعه یابد زیرا زمانی که اعتماد گسترش 
می یابد، ارتباطات گسترده تر و پایدارتر می شود. در حقیقت با 
کسانی که اعتماد متقابل بین آن ها وجود دارد، سال های زیادی 
بدون نیاز به صرف وقت برای حفظ ارتباط سپری می شود و 

این ارتباطات همواره قوی باقی می ماند.

هم افزایی:

آخرین ویژگی سرمایه ی اجتماعی دارا بودن سطح بالایی از 
هم افزایی ست. از بین انواع سرمایه، سرمایه ی اجتماعی توان 
بالقوه ای در ایجاد سینرژی با دیگر شکل های سرمایه دارد. 
وقتی در سازمان با مسأله ای مواجه می شویم کارکنانی که دارای 
سرمایه ی اجتماعی بالاتری هستند با کمک شبکه ی وسیع اطلاعاتی 
و ارتباطی که در سازمان ایجاد کرده و از آن سود می برند، 
به اطلاعات کلیدی و مهم تری دست یافته و بینش های متفاوتی 
را در اختیار می گیرند. زیرا هریک از افرادِ در شبکه، دنیا و 

مسائل پیرامون خود را با دیدی متمایز از دیگران می بینند و این 
نگرش ها و بینش های متفاوت برای خودِ فرد نیز بینش جدیدی 
ایجاد می کند. البته در این میان کمک گرفتن از وسایل و فنّاوری 

ارتباطات می تواند این سرمایه ی اجتماعی را غنی تر سازد ]6[.

اجزا و مؤلفه های سرمایه ی اجتماعی
سرمایه ی اجتماعی دارای دو جزء است: الف- اعتماد )پیوند 
ذهنی(، ب- پیوند )پیوند عینی(. این دو جزء معروف تقسیم بندی 
سنتی در نظریه ی اجتماعی بین ساختار و محتوا است. از بُعد 
دیگری می توان گفت که این دو جزء بیانگر جنبه های کیفی و 
کمی در سرمایه ی اجتماعی ست. اعتماد نخستین جزء سرمایه ی 
اجتماعی ست که به نوع ارتباط بین افراد مربوط می شود، تأکید 
بر اعتماد در مقایسه با دیگر انواع ارتباط در ادبیات موضوع، 
نقش برجسته ای دارد. بدین ترتیب اعتماد اجتماعی متقابل تأمین 
می پذیرد. به همین منظور، آیزنشتات به درستی متذکر می شود 
که مهم ترین مسأله نظم اجتماعی برای بنیان گذاران جامعه شناسی 
اعتماد و همبستگی اجتماعی ست؛ یعنی بدون انسجام و نوعی 
اعتماد، پایداریِ نظم اجتماعی غیرممکن است. پیوند، دومین 

جزء سرمایه ی اجتماعی ست ]7[.
پنج مؤلفه به عنوان مؤلفه های سرمایه ی اجتماعی درنظر 
گرفته شده که در ادامه به طور مختصر به آن ها اشاره می شود. 

این مؤلفه ها عبارت است از:

الف( اعتماد متقابل: 

اجتماعی،  پیامدهای سرمایه ی  اعتماد شالوده ی اصلی، 
پیش شرط کلیدی برای موجودیت هر جامعه و آسان کننده ی 

مبادله ها در فضای اجتماعی ست.

ب( شبکه ها و هنجارهای مشترک: 

درواقع سرمایه ی اجتماعی، مجموعه ی منابع واقعی یا 
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مجازی ست که به واسطه ی مزیت پایدار شبکه ها و روابط 
سازمان مستحکم و شناخت آگاهی های متقابل به افراد یا 
گروه ها تعلق می گیرد. شبکه ای که هر یک از اعضای خود 
را از پشتیبانی سرمایه ی جمعی برخوردار می کنند و آن را 

مستحق اعتبار می سازد.

پ( تعاون و همکاری متقابل: 

این عبارت در مقابل رقابت به کار می رود و بیانگر عمل 
جمعی ست که اعضای سازمان یا دیگران در جامعه یا گروه 

خود در موردهای مشابه عمل می کنند.

ت( انسجام و همبستگی جمعی: 

انسجام توافق در ارزش ها و نگرش هاست که در فرایندی 
اجتماعی متولد می شود و فراورده ی کُنش عقلایی ست.

ث( همکاری و مشارکت داوطلبانه: 

در پرتو سرمایه ی اجتماعی که از شیوه ی تعامل بین افراد 
وجود هنجارهای مناسب همیاری و همکاری حاصل می شود 
در اعتماد متقابل ارزش های مشترک و وجود بسترهای لازم 

برای مشارکت های فعالانه همه آحاد جامعه ریشه دارد ]8[.

ناهابیت و گوشال سه بُعد زیر را برای سرمایه ی اجتماعی 
درنظر گرفته اند:

1- بُعد ساختاری سرمایه ی اجتماعی:

این بُعد الگوی کلی رابطه هایی که در اجتماع یافت می شود 
را درنظر دارد. به عبارت دیگر، این بُعد میزان ارتباطی که 
افراد با یکدیگر برقرار می کنند را در برمی گیرد و شامل 
 پیوندهای موجود در شبکه، شکل و ترکیب شبکه و تناسب 

سازمانی ست.

 2- بُعد ارتباطی سرمایه ی اجتماعی:

 این بُعد ماهیت رابطه ها در یک اجتماع را در برمی گیرد. 
به عبارت دیگر درحالی که بُعد ساختاری بر این امر متمرکز است 
که آیا افراد با هم در ارتباط هستند یا خیر، بُعد ارتباطی بر 
ماهیت و کیفیت این رابطه ها متمرکز می شود. این بُعد شامل 

اعتماد، هنجارها، تعهدها و هویت است.

3- بُعد شناختی سرمایه ی اجتماعی:

 این بُعد دربرگیرنده ی میزان اشتراک افراد درون یک شبکه ی 
اجتماعی در یک دیدگاه یا درک مشترک میان آن هاست و مانند 

بُعد ارتباطی به ماهیت ارتباطات میان افراد می پردازد ]6[.

تعریف های جوسازمانی)1( 
مفهوم جو سازمانی در اواخر 1930 به وسیله ی لوین)2( 
و همکارانش پایه گذاری شد. آن ها اصطلاح جو اجتماعی را 
برای توصیف احساس ها یا فضای حاکم بر سازمان های 
موردمطالعه به کار بردند ]9[. بیش از چند دهه از نخستین 
تعریف جو سازمانی می گذرد. در این مدت تعریف های بسیاری 
مطرح شده که جوهره ی همه ی آن ها دو عنصرِ )الف( سیستم 
شناختی )عنصرشناختی( که بیانگر سامانه های ارزشی سازمان 
و )ب( برداشت های جمعی )عنصر احساسی( که از سیاست ها، 
عملکردها و روش های سازمان نشأت می گیرد را در برداشته 

است]10[.
جو سازمانی به شیوه های معمول، باورهای مشترک و 
سامانه های ارزشی اشاره می کند که یک سازمان دنبال می کند. 
برای اعضای فردی درون سازمان، جو به صورت مجموعه ای 
از صفات و انتظارات است که الگوی کلی فعالیت های سازمانی 
را توصیف می کند ]11[. جو سازمانی یک کیفیت پایدار است 
که توسط کارکنان تجربه می شود، که بر رفتار آن ها تأثیر 
می گذارد و می تواند به عنوان بخشی از محیط سازمان شناخته 
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شود ]12[. جو سازمانی به عنوان احساس سازمانی یا هویت 
جمعی تعریف می شود. جو سازمانی کیفیت محیط داخلی 
سازمان است و با ویژگی هایی مانند باز، پر جنب وجوش، 
آرام، غیررسمی، سرد، غیرشخصی، خصمانه، سخت و بسته 

توصیف شده است ]13[.
جو سازمانی نشان دهنده ی شرایط فرهنگ سازمان است. جو 
سازمانی اثر ملموس بر انگیزه ی کارکنان دارد. یک محیط کار خوب، 
 روحیه ی کارکنان، وفاداری و بهره وری را افزایش می دهد ]14[. 
جو سازمانی، کارکنان را تشویق می کند تا رفتار نوآورانه 
داشته باشند. انواع گوناگون جوها نوآوری را پشتیبانی می کنند. 
پاداش دادن و انگیزش کارکنان برای نوآوری برای پایدار کردن 

جو نوآوری مهم هستند ]15[.
در جدول )2( تعدادی از تعریف هایی را که پژوهشگران 

گوناگون راجع به جو سازمانی بیان کرده اند، آورده ایم:

انواع طبقه بندی جو سازمانی
موران و ولیکون)1( رویکردهای ناظر بر شکل گیری جو 

سازمانی را در عنوان های زیر طبقه بندی کرده اند:
ساختاری: واقعیت جو سازمانی را ناشی از جنبه های عینی 

و محسوس سازمان دانسته است.
ادراکی: آن را به ادراک کارکنان نسبت می دهد.

تعاملی: جو سازمانی را به عنوان پدیده ای معرفی می کند که از 
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جدول 2- تعریف های جو سازمانی ]16 تا 23[  [25تا  56]جو سازمانی  های ریف: تع2 لجدو
 تعریف پژوهشگر

 جو» گذارند می تأثیر افراد روی رفتار ساخته و متمایز دیگر از سازمانا که یک سازمان ر یا یدرون های ویژگی وکرافت هاپلین
 .شود یمنامیده « سازمانی

 در سیستم است که افراد یندی عملکردافر های از مشخصه دار معنی و شناختی روانسازمانی شامل توصیفی  جو (1)اشنایدر
 .نظر دارند اتفاق ها آن مورد

 .شود یمگفته  غیررسمی یها هیرو و رسمی یها هیرو، ها ت، عادها مشی خطمشترک از  های آگاهیجو سازمانی به  کینزل و رودل شادر،

عمومی کار در سازمان  یها طیمحارکنان از ک های آگاهیجو سازمانی اصطلاح وسیعی در مدیریت است که به  و میکسل هوی
 ست. یمدیریت سازمان شخصیت افراد و غیررسمیاز سازمان رسمی،  متأثر شده و گفته

 (2)مکلری و هنسلی
 

 کارِ که بستگی به درک فرد از کنند یمبین افراد در یک سازمان تعریف  های رابطهکیفی و  ی جو سازمان را جنبه
و  شود یممشارکت افراد در سازمان تعیین  ی وسیله به طور عمده ها به آگاهیاین . دارد ،مقام دیگر اعضا در سازمان

 .آورد یم وجود بهکاری افراد را  های رابطعه ،ها آنرفتار  ی مجموعه

 ابعادی برحسب سازمان به نسبت او و احساس دارد ،دکن یم کار آن در که سازمانی نوع از فرد که هایی آگاهی استرینجر و لیتوین
 و صراحت. تیحما ،صمیمیت، کاری ملاحظه، پاداش، سازمانی ساختار، استقلال :مانند

 .اند کرده درک سازمان اعضای که کنند یم تعریف موقعیتی یا سازمانی های ویژگی مجموعه را سازمانی جو وگلیمر فورهند
 .شود یم ها سازمان سایر از آن تمایز موجب کهست  یسازمان پایدار نسبت ی به مشخصه سازمانی جو (3)لکیون مورگان و

 اعضای ی وسیله به کهست  یا ویژه عملی یها روش و ورسوم آداب، فرهنگ از ای مجموعه سازمانی جو معتقدند موبرگ و براوون
 است. شده مشخص سازمان

 لوریا و زوها
 و دهند یم شکل را مانساز از ها آن احساس و دارند افراد کهست  یمشترک درک ،سازمانی جو معتقدند

 انتظارات مورد در کارکنان به را ارزشمندی اطلاعات ،سازمانی یها هیرو و ها مشی خط، اجتماعی هنجارهای
 .شود یم سازمانی جو با عنوان ویژه محیطی گیری شکل موجب خود امر این .دارد یم بیان ها آن نقش از رفتاری

 (4)چن و هوانگ
. اند کرده فیتعر ست، یجار سازمان در هک یارزش یها نظام و کمشتر یباورها ول،متدا یها وهیش را یسازمان جو
 یلک یالگوها هک است انتظارات و ها یژگیو از یا مجموعه صورت به یسازمان جو سازمان، درون افراد یبرا

 .کند یم فیتوص را یسازمان یها تیفعال
  

1. Schneider                   2. McLeary & Hensley                    3. Morgan & Lakion                   4. Chen & Huang 

 
 جو سازمانی بندی طبقهانواع 

 :اند کرده بندی طبقهزیر  های عنوان درجو سازمانی را  گیری شکلای ناظر بر رویکرده 1موران و ولیکون
 است. عینی و محسوس سازمان دانسته یها جنبهواقعیت جو سازمانی را ناشی از  :ساختاری

 .دهد یم: آن را به ادراک کارکنان نسبت ادراکی
سبک  ماننددو دسته از عوامل محسوس سازمان  ،ش و واکنش میان آننکه از کُ کند یمعرفی م ای یدهپد عنوان به: جو سازمانی را تعاملی

 .گیرد یمرهبری، ساختار سازمانی و ادراک کارکنان شکل 
فرهنگ  و شود یمبیانگر این مطلب است که جو سازمانی از فرهنگ سازمانی ناشی  .ست یرویکرد تعامل ی یافته تکاملکه نوع  :فرهنگی

 .]25[ جو آن نقش اساسی دارد گیری شکلدر  ،ست یو باورهای سازمان ها فرضیهرهای رفتاری، سازمانی که همان نمادها، هنجا
 
 سازمانی جو بُعدهای
 ارائهعد از جو سازمانی را بُ پنج ،دیپ ساسمن و .قرار گرفته است موردتوجهمتفاوتی از جو سازمانی  بعُدهای ،گوناگون های هدر مطال 

 -1و  کاری های یهروتوافق بر  -0، رضایت از پاداش -5 ،ها هدفوضوح و روشنی -2، و روشنی نقش وضوح -5 :از اند عبارتکردند که 
 .]20[ ارتباطات اثربخشی

 محیط اقتصادی و :عد در مورد جو سازمانی وجود داردبُچهار د که ناستفاده از یکی از الگوهای موجود نشان دا با 6همکاران پاور و

                                                 
1 Schneider 
2 McLeary & Hensley 
3 Morgan & Lakion 
4 Chen & Huang 
5 Moran & valikon 
6 Power et al. 

 1. Moran & valikon               
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کُنش و واکنش میان آن، دو دسته از عوامل محسوس سازمان مانند 
سبک رهبری، ساختار سازمانی و ادراک کارکنان شکل می گیرد.

فرهنگی: که نوع تکامل یافته ی رویکرد تعاملی ست. بیانگر این مطلب 
است که جو سازمانی از فرهنگ سازمانی ناشی می شود و فرهنگ 
سازمانی که همان نمادها، هنجارهای رفتاری، فرضیه ها و باورهای 

سازمانی ست، در شکل گیری جو آن نقش اساسی دارد ]21[.

بُعدهای جو سازمانی
 در مطاله های گوناگون، بُعدهای متفاوتی از جو سازمانی 
موردتوجه قرار گرفته است. ساسمن و دیپ، پنج بُعد از جو 
سازمانی را ارائه کردند که عبارت اند از: 1- وضوح و روشنی 
نقش، 2- وضوح و روشنی هدف ها، 3- رضایت از پاداش، 
4- توافق بر رویه های کاری و 5- اثربخشی ارتباطات ]24[.

پاور و همکاران)1( با استفاده از یکی از الگوهای موجود نشان 
داند که چهار بُعد در مورد جو سازمانی وجود دارد: محیط 
اقتصادی و اجتماعی، تحصیلات، انگیزش، رضایت شغلی، 

سوابق خانوادگی ]25[.
در مطالعه توسط امابیل)2( بُعدها عبارت اند از: استقلال، باز 
بودن نسبت به نوآوری، چالش، منابع، تشویق، ناظرین و 

همبستگی  ]26[.
در پروژه ی جو سازمانی لیتوین و استرینگر)3(: هویت، ساختار 
مسؤولیت، برخورد، پاداش، مخاطره پذیری، رابطه های گرم و 
صمیمانه، حمایت، معیارها ازجمله بُعدهایی بودند که شناسایی شدند.
در پژوهشی دیگر آمده است که جو سازمانی دارای چهار بُعد بدین 
شرح است: الف: ماهیت رابطه های بین فردی؛ ب: ماهیت سلسله 
مراتبی سازمان؛ ج: ماهیت کار؛ و د: تمرکز حمایت و پاداش ]17[.

عامل های ایجاد جو سازمانی در سطح های گوناگون
پژوهشگرانی همچون »دانسر والوته«، »هو«، »جیمز وجونز«، 
»کلین دانسر و هال« بر این باورند که جو سازمانی می تواند 

در سطح های فردی، گروهی، بخشی، قسمتی یا سطح های 
سازمانی به وجود آید.

عامل های فردی: 
بُعدهای روان شناختی و شخصیتی که در سطح فرد، 
موردمطالعه قرار می گیرند؛ عوامل فردی را تشکیل می دهند. این 
عامل ها شامل مؤلفه های زیر است: الف. احساس درونی نسبت 
به شغل یا همان رضایت؛ ب. تعهد فرد نسبت به سازمان؛ 
ج. رعایت اصول اخلاقی با ارباب رجوع؛ و د. مسؤولیت پذیری 

فرد نسبت به سازمان و نسبت به وظایف.

عامل های گروهی: 

آن دسته از مؤلفه های جو سازمانی هستند که در سطحی 
بالاتر از فرد و در قالب گروه نمایان می شوند: الف. روحیه ی 
همکاری گروهی؛ ب. ارتباط مناسب با همکاران؛ و ج. تمایل 

به حل مسأله.

عامل های سازمانی: 

این بُعد از بُعدهای جو سازمانی در سطح سازمان نمایان 
می شود. سازمان مثل افراد دارای شخصیت است و می توان 
صفت هایی مانند انعطاف پذیری، نوآوری، وضوح و شفافیت 

مأموریت، به آن نسبت داد ]27[.

پیشینه ی پژوهش
پژوهش های گوناگونی مرتبط با موضوع این پژوهش انجام 
پذیرفته که تعدادی از آن ها را به صورت مختصر ازنظر 

می گذرانیم:
یوسف زاده و کیاکجوری )1394( پژوهشی با عنوان بررسی 
مهارت های ارتباطی مدیران و سرمایه ی اجتماعی سازمان را به 
انجام رسانده اند. نتیجه های پژوهش نشان می دهد که رابطه ی 

Managementمدیریت

 1. Power et al.                         2. Amabile                          3. Litvin & Stringer



73

Managementمدیریت

بین مهارت ارتباطی مدیران و سرمایه ی اجتماعی سازمان، مثبت 
و معنادار است افزون بر آن، قوی ترین رابطه بین مؤلفه ی اعتماد 
متقابل با مهارت ارتباطی ست و ضعیف ترین رابطه در مورد 
مؤلفه های شبکه ها و هنجارهای مشترک مشاهده شده است ]8[.

توسلی و کلاریجانی )1391( پژوهشی با عنوان سرمایه ی 
اجتماعی در شبکه های اجتماعی مجازی )سرمایه ی مجازی( را 
به انجام رسانده اند. نتیجه های پژوهش، نشان از آن است 
که وضعیت سرمایه ی اجتماعی در بُعدهای گوناگون، متفاوت 
بوده است و از هریک از بُعدهای ساختیِ تعاملی و کارکردی، 
نتیجه هایی به دست آمد که ممکن است با وضعیت سرمایه ی 

اجتماعی جهان واقعی تفاوت هایی داشته باشد]1[.
مصطفی زاده و صادقی )1392( در پژوهشی به طراحی 
مدلی برای توسعه ی سرمایه ی اجتماعی در دانشگاه ها و مراکز 
آموزش عالی پرداختند. نتیجه ها نشان داد توسعه ی سرمایه ی 
اجتماعی در دو بُعد عینی و ذهنی و پنج مؤلفه ی فردی، 
گروهی، سازمانی، ساختاری و مدیریتی و بیست وهشت 

شاخص قابل دست یابی ست ]28[.
ناظم و همکاران )1388( در پژوهشی به بررسی رابطه ی بین 
موضع کنترل، جو سازمانی و بهره وری کارکنان در اداره ی کل 
امور مالیاتی استان تهران پرداخته اند. نتیجه ها نشان می دهد که: 
1- بین جو سازمانی با بهره وری رابطه وجود دارد. 2- بین 

موضع کنترل با بهره وری رابطه وجود ندارد ]29[.
سبزی پور و همکاران )1390( در پژوهشی به تحلیل 
رابطه ی جو سازمانی با متغیرهای نگرشی و رفتارهای فرانقش 
در نیروی انسانی کتابخانه های عمومی پرداختند و به ارائه ی 
مدلی برای بهبود رفتار شهروندی سازمانی از راه مدیریت 

جوسازمانی و متغیرهای نگرشی اقدام کرده اند ]19[.
ملازهی )1395( رابطه ی عدالت سازمانی و جوسازمانی با 
تعهد سازمانی معلمان مدارس بررسی کرده است. نتیجه ها 
نشان داد که بین عدالت سازمانی و جوسازمانی با تعهد 

سازمانی رابطه ای معنادار وجود دارد ]30[.
حیدری ساربان و همکاران )1395( پژوهشی را با عنوان 
ارزیابی و تأثیر مؤلفه های سرمایه ی اجتماعی بر توانمندسازی به 
انجام رسانده اند. نتیجه ها نشان داد که بین سرمایه ی اجتماعی 

و توانمندسازی رابطه ی مثبت و معنی دار وجود دارد ]31[.
شاکری و همکاران )1390( به بررسی ارتباط جو سازمانی 
و نوآور بودن در فرایند پرداخته اند. نتیجه ها نشان داد که 
بُعدهای نظارت و سرپرستی، چالش، منابع و باز بودن نسبت 

به نوآوری بر نوآور بودن در فرایند تأثیرگذار است ]26[.
فیضی و عمادی )1389( پژوهشی در مورد ارتباط میان 
رفتار شهروندی سازمانی و جو سازمانی در وزارت علوم، 
تحقیقات و فناوری به انجام رسانده اند. نتیجه ها نشان داد 
که رفتار شهروندی سازمانی با جو سازمانی ارتباط مثبت و 

معناداری دارد ]18[. 
درگاهی و همکاران )1391( در پژوهشی جو سازمانی 
بیمارستان های دانشگاه علوم پزشکی تهران بررسی کرده اند. 
نتیجه ها نشان داد اکثریت کارکنان با جوسازمانی موجود موافق 
نیستند. از این رو، مدیران باید با ایجاد نظام پاداش کارآمد و 
شفاف کردن رویه های سازمانی و تغییر دیدگاه کارکنان، جو 
سازمانی این سازمان ها را از حالت نامطلوب به مطلوب تغییر 

دهند ]24[.
سوی فان)1( )2016( در پژوهشی تأثیر جو سازمانی 
و سرمایه ی روان شناختی را بر رفتار شهروندی سازمانی 
موردبررسی قرار داده اند. نتیجه های پژوهش نشان می دهد 
که تمام فرضیه ها پذیرفته شدند؛ به عبارت دیگر، جو سازمانی 
با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط مستقیم و معنی داری 
دارد و سرمایه ی روان شناختی رابطه ی جو سازمانی با رفتار 
شهروندی سازمانی را تعدیل می کند. برای بهبود رفتار 
شهروندی سازمانی، باید سرمایه ی روان شناختی موردتوجه 

قرار گیرد ]32[.
 1. Suifan
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آرگون و همکاران)1( )2016( در پژوهشی به دنبال پیشنهاد 
یک مدل برای رابطه ی بین جو سازمانی و توسعه ی سرمایه ی 
اجتماعی بوده اند. یافته های پژوهش بیانگر آن است که تجربه های 
دانش آموزان و معلمان در محیط های دبیرستان، رفتار و اخلاق 
را در سرمایه ی اجتماعی شکل می دهد و موجب ایجاد جو 

سازمانی بهتری می شود ]33[.
تاستان و گوسل)2( )2017( در پژوهشی تلاش کرده اند تا 
اثرهای جو اخلاقی بر سرمایه ی اجتماعی را بررسی کنند. 
یافته های پژوهش نشان داد که اخلاق کسب وکار و جو 
اخلاقی به طور معنادار و مثبتی با سرمایه ی اجتماعی ارتباط 
دارد و افزون بر این اخلاق کسب وکار و هویت اخلاقی تأثیر 

قابل توجهی بر سرمایه ی اجتماعی داشته است ]2[.

روش پژوهش
پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر روش و 
ماهیت توصیفی- پیمایشی ست. جامعه ی آماری پژوهش حاضر 
را کارکنان بانک ملی شهرستان کاشمر و بردسکن تشکیل 
داده اند. با توجه به فرمول کوکران تعداد 50 نفر از کارکنان 
این بانک ها به روش نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند. روش 
اصلی جمع آوری اطلاعات در این پژوهش پرسش نامه های 
استاندارد است که پرسش نامه ی جو سازمانی هالپین و کرافت و 
پرسش نامه ی سرمایه ی اجتماعی ناهاپیت و گوشال مورداستفاده 
واقع شده است. پایایی و روایی پرسش نامه نیز مورد تأیید 
قرار گرفته است. برای تأیید روایی پرسش نامه به رؤیت 
استادان رسید و ازنظر پایایی نیز به محاسبه ی آلفای کرونباخ 
اقدام شد که در پرسش نامه ی جو سازمانی مقدار 0/70 و 
در پرسش نامه ی سرمایه ی اجتماعی مقدار 0/88 به دست آمده 
است. داده های جمع آوری شده با استفاده از آمار توصیفی و 
آمار استنباطی و از راه نرم افزار SPSS مورد تجزیه وتحلیل قرار 
گرفته است. در آمار توصیفی شاخص های مرکزی و پراکندگی 

محاسبه شده است و در آمار استنباطی از ضریب همبستگی 
پیرسون برای بررسی رابطه ی بین متغیرهای پژوهش و آزمون 

فرضیه ها استفاده گردیده است.

نتیجه ها و بحث
تجزیه وتحلیل داده ها و یافته های پژوهش

پس از جمع آوری داده ها نوبت به تجزیه وتحلیل داده ها می رسد 
و همان گونه که پیش تر اشاره شد برای تجزیه وتحلیل داده ها 
در این پژوهش از آمار توصیفی و آمار استنباطی بهره گرفته 
می شود و محاسبات با استفاده از نرم افزار SPSS انجام می پذیرد. 
در ادامه یافته های پژوهش براساس تحلیل های صورت گرفته با 
استفاده از آمار توصیفی و آمار استنباطی نشان داده می شود.

توصیف داده ها
پیش از بررسی رابطه های بین متغیرها و آزمون فرضیه ها، 
برای شناخت بهتر جامعه ی آماری و آشنایی با متغیرهای 
پژوهش می بایست این داده ها توصیف شود. توصیف جامعه ی 
آماری و متغیرهای پژوهش به ما در تحلیل دقیق تر و درست تر 
رابطه های بین متغیرها یاری خواهد رساند. بنابراین در مطالب 
زیر، پیش از به کار گرفتن آمار استنباطی، سعی شده با 
استفاده از آمار توصیفی و محاسبه ی شاخص های مرکزی و 
پراکندگی و ازجمله: فراوانی، درصد فراوانی، فراوانی تجمعی، 
میانگین، واریانس و انحراف معیار )که پراکندگی )تغییرات( 
داده ها حول میانگین را توصیف می کند( به توصیف جامعه ی 
آماری و متغیرهای پژوهش بپردازیم که نتیجه های آن در 

جدول های )3( تا )11( به نمایش در آمده است. 
براساس داده های جدول )3(، میانگین سن گروه نمونه 
33/30، انحراف معیار 4/17 و واریانس نیز برابر با 17/39 
بوده است. مسن ترین عضو نمونه 42 ساله و جوان ترین 

عضو نیز 26 ساله بوده است. 
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جدول 3- توصیف متغیر سن نمونه ی آماری

 ها و بحث نتیجه
 بایست یم پژوهشمتغیرهای  و آشنایی با ی آماری جامعهبرای شناخت بهتر ، ها های بین متغیرها و آزمون فرضیه رابطه یاز بررس پیش

بین متغیرها یاری خواهد های  رابطه تر درستو  تر دقیقبه ما در تحلیل  پژوهشیرهای و متغ ی آماری جامعهتوصیف توصیف شود.  ها دادهاین 
های مرکزی و  شاخص ی و محاسبهتوصیفی سعی شده با استفاده از آمار  آمار استنباطی، کار گرفتن بهاز  پیش مطالب زیر،در  رساند. بنابراین

 حول میانگین ها داده (تغییرات)پراکندگی و انحراف معیار )که  ، واریانسمیانگینجمعی، رصد فراوانی، فراوانی ت: فراوانی، دازجملهو  پراکندگی
به نمایش در آمده  (55( تا )5) های ولهای آن در جد نتیجهکه  بپردازیم پژوهشو متغیرهای  ی آماری جامعهبه توصیف  (کند یمتوصیف  را

  است.
ین تر مسنبوده است.  58/50و واریانس نیز برابر با  50/0، انحراف معیار 54/55ه ، میانگین سن گروه نمون(5)ی جدول ها دادهبراساس 

  ساله بوده است. 26ین عضو نیز تر جوانساله و  02عضو نمونه 
 
 

 ی آماری نمونهتوصیف متغیر سن  -3 جدول
 بیشترین کمترین واریانس انحراف معیار میانگین متغیر
 42 22 33/11 11/4 33/33 سن

 
 69و  52به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مرد  50نفر از اعضای نمونه زن، و  56، (0)ی جدول ها داده براساس

  .استدرصد 
 ی آماری نمونهتوصیف متغیر جنسیت  -4 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت
 32 32 12 زن
 133 26 34 مرد
 - 133 03 کل

 
 59و  92به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مجرد  8و  متأهلنفر از اعضای نمونه  05، (1)ی جدول ها دادهراساس ب

  .استدرصد 
 گروه نمونه تأهلتوصیف وضعیت  -5 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی تأهلوضعیت 
 62 62 41 متأهل
 133 16 3 مجرد
 - 133 03 کل

 
دیپلم  نفر نیز فوق 2دیپلم و  نفر فوق 1نفر لیسانس،  20لیسانس،  نفر از اعضای نمونه دارای مدرک فوق 56، (6)ی جدول ها دادهبراساس 

  گزارش شده است. 8/5و  9/55، 8/12، 0/55به ترتیب  ها آنکه درصد فراوانی  اند بوده
 

 ی آماری نمونهتوصیف سطح تحصیلات  -6 جدول
 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی ح تحصیلاتسط

 4/31 4/31 12 لیسانس فوق
 3/64 3/02 21 لیسانس

 1/32 6/11 0 دیپلم فوق
 133 3/3 2 دیپلم
 - 133 03 کل

 
است. در  29/95و میانگین متغیر جو سازمانی  00/00ی اجتماعی  میانگین متغیر سرمایه ،شود یممشاهده  (0)گونه که در جدول  همان

 .اند قرارگرفتهترین رتبه  یینپا( در 04/58عد شناختی )با میانگین ( در بالاترین رتبه و ب62/55ُعد ارتباطی )با میانگین ی اجتماعی، بُ سرمایه بعُدهای

براساس داده های جدول )4(، 16 نفر از اعضای نمونه زن، 
و 34 نفر نیز مرد بوده اند که درصد فراوانی آن ها به ترتیب 

برابر با 32 و 68 درصد است. 

جدول 4- توصیف متغیر جنسیت نمونه ی آماری

 ها و بحث نتیجه
 بایست یم پژوهشمتغیرهای  و آشنایی با ی آماری جامعهبرای شناخت بهتر ، ها های بین متغیرها و آزمون فرضیه رابطه یاز بررس پیش

بین متغیرها یاری خواهد های  رابطه تر درستو  تر دقیقبه ما در تحلیل  پژوهشیرهای و متغ ی آماری جامعهتوصیف توصیف شود.  ها دادهاین 
های مرکزی و  شاخص ی و محاسبهتوصیفی سعی شده با استفاده از آمار  آمار استنباطی، کار گرفتن بهاز  پیش مطالب زیر،در  رساند. بنابراین

 حول میانگین ها داده (تغییرات)پراکندگی و انحراف معیار )که  ، واریانسمیانگینجمعی، رصد فراوانی، فراوانی ت: فراوانی، دازجملهو  پراکندگی
به نمایش در آمده  (55( تا )5) های ولهای آن در جد نتیجهکه  بپردازیم پژوهشو متغیرهای  ی آماری جامعهبه توصیف  (کند یمتوصیف  را

  است.
ین تر مسنبوده است.  58/50و واریانس نیز برابر با  50/0، انحراف معیار 54/55ه ، میانگین سن گروه نمون(5)ی جدول ها دادهبراساس 

  ساله بوده است. 26ین عضو نیز تر جوانساله و  02عضو نمونه 
 
 

 ی آماری نمونهتوصیف متغیر سن  -3 جدول
 بیشترین کمترین واریانس انحراف معیار میانگین متغیر
 42 22 33/11 11/4 33/33 سن

 
 69و  52به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مرد  50نفر از اعضای نمونه زن، و  56، (0)ی جدول ها داده براساس

  .استدرصد 
 ی آماری نمونهتوصیف متغیر جنسیت  -4 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت
 32 32 12 زن
 133 26 34 مرد
 - 133 03 کل

 
 59و  92به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مجرد  8و  متأهلنفر از اعضای نمونه  05، (1)ی جدول ها دادهراساس ب

  .استدرصد 
 گروه نمونه تأهلتوصیف وضعیت  -5 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی تأهلوضعیت 
 62 62 41 متأهل
 133 16 3 مجرد
 - 133 03 کل

 
دیپلم  نفر نیز فوق 2دیپلم و  نفر فوق 1نفر لیسانس،  20لیسانس،  نفر از اعضای نمونه دارای مدرک فوق 56، (6)ی جدول ها دادهبراساس 

  گزارش شده است. 8/5و  9/55، 8/12، 0/55به ترتیب  ها آنکه درصد فراوانی  اند بوده
 

 ی آماری نمونهتوصیف سطح تحصیلات  -6 جدول
 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی ح تحصیلاتسط

 4/31 4/31 12 لیسانس فوق
 3/64 3/02 21 لیسانس

 1/32 6/11 0 دیپلم فوق
 133 3/3 2 دیپلم
 - 133 03 کل

 
است. در  29/95و میانگین متغیر جو سازمانی  00/00ی اجتماعی  میانگین متغیر سرمایه ،شود یممشاهده  (0)گونه که در جدول  همان

 .اند قرارگرفتهترین رتبه  یینپا( در 04/58عد شناختی )با میانگین ( در بالاترین رتبه و ب62/55ُعد ارتباطی )با میانگین ی اجتماعی، بُ سرمایه بعُدهای

براساس داده های جدول )5(، 41 نفر از اعضای نمونه 
متأهل و 9 نفر نیز مجرد بوده اند که درصد فراوانی آن ها به 

ترتیب برابر با 82 و 18 درصد است. 

جدول 5- توصیف وضعیت تأهل گروه نمونه

 ها و بحث نتیجه
 بایست یم پژوهشمتغیرهای  و آشنایی با ی آماری جامعهبرای شناخت بهتر ، ها های بین متغیرها و آزمون فرضیه رابطه یاز بررس پیش

بین متغیرها یاری خواهد های  رابطه تر درستو  تر دقیقبه ما در تحلیل  پژوهشیرهای و متغ ی آماری جامعهتوصیف توصیف شود.  ها دادهاین 
های مرکزی و  شاخص ی و محاسبهتوصیفی سعی شده با استفاده از آمار  آمار استنباطی، کار گرفتن بهاز  پیش مطالب زیر،در  رساند. بنابراین

 حول میانگین ها داده (تغییرات)پراکندگی و انحراف معیار )که  ، واریانسمیانگینجمعی، رصد فراوانی، فراوانی ت: فراوانی، دازجملهو  پراکندگی
به نمایش در آمده  (55( تا )5) های ولهای آن در جد نتیجهکه  بپردازیم پژوهشو متغیرهای  ی آماری جامعهبه توصیف  (کند یمتوصیف  را

  است.
ین تر مسنبوده است.  58/50و واریانس نیز برابر با  50/0، انحراف معیار 54/55ه ، میانگین سن گروه نمون(5)ی جدول ها دادهبراساس 

  ساله بوده است. 26ین عضو نیز تر جوانساله و  02عضو نمونه 
 
 

 ی آماری نمونهتوصیف متغیر سن  -3 جدول
 بیشترین کمترین واریانس انحراف معیار میانگین متغیر
 42 22 33/11 11/4 33/33 سن

 
 69و  52به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مرد  50نفر از اعضای نمونه زن، و  56، (0)ی جدول ها داده براساس

  .استدرصد 
 ی آماری نمونهتوصیف متغیر جنسیت  -4 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت
 32 32 12 زن
 133 26 34 مرد
 - 133 03 کل

 
 59و  92به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مجرد  8و  متأهلنفر از اعضای نمونه  05، (1)ی جدول ها دادهراساس ب

  .استدرصد 
 گروه نمونه تأهلتوصیف وضعیت  -5 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی تأهلوضعیت 
 62 62 41 متأهل
 133 16 3 مجرد
 - 133 03 کل

 
دیپلم  نفر نیز فوق 2دیپلم و  نفر فوق 1نفر لیسانس،  20لیسانس،  نفر از اعضای نمونه دارای مدرک فوق 56، (6)ی جدول ها دادهبراساس 

  گزارش شده است. 8/5و  9/55، 8/12، 0/55به ترتیب  ها آنکه درصد فراوانی  اند بوده
 

 ی آماری نمونهتوصیف سطح تحصیلات  -6 جدول
 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی ح تحصیلاتسط

 4/31 4/31 12 لیسانس فوق
 3/64 3/02 21 لیسانس

 1/32 6/11 0 دیپلم فوق
 133 3/3 2 دیپلم
 - 133 03 کل

 
است. در  29/95و میانگین متغیر جو سازمانی  00/00ی اجتماعی  میانگین متغیر سرمایه ،شود یممشاهده  (0)گونه که در جدول  همان

 .اند قرارگرفتهترین رتبه  یینپا( در 04/58عد شناختی )با میانگین ( در بالاترین رتبه و ب62/55ُعد ارتباطی )با میانگین ی اجتماعی، بُ سرمایه بعُدهای

براساس داده های جدول )6(، 16 نفر از اعضای نمونه دارای 
مدرک فوق لیسانس، 27 نفر لیسانس، 5 نفر فوق دیپلم و 2 
نفر نیز فوق دیپلم بوده اند که درصد فراوانی آن ها به ترتیب 

31/4، 52/9، 11/8 و 3/9 گزارش شده است. 

جدول 6- توصیف سطح تحصیلات نمونه ی آماری

همان گونه که در جدول )7( مشاهده می شود، میانگین متغیر 
سرمایه ی اجتماعی 74/74 و میانگین متغیر جو سازمانی 
81/28 است. در بُعدهای سرمایه ی اجتماعی، بُعد ارتباطی )با 
میانگین 33/62( در بالاترین رتبه و بُعد شناختی )با میانگین 

19/40( در پایین ترین رتبه قرارگرفته اند.

جدول 7- توصیف متغیرهای پژوهش
 

 : توصیف متغیرهای پژوهش7 جدول
 واریانس انحراف معیار میانگین متغیر

 31/21 24/6 14/14 ی اجتماعی سرمایه
 43/3 31/3 12/21 ساختاریعد بُ
 13/12 02/3 43/13 شناختیعد بُ
 24/22 11/4 22/33 ارتباطیعد بُ

 63/23 36/1 26/61 جو سازمانی
 

فرعی  های یهفرضی و اصل ی یهفرض ییدتأپژوهش اقدام شود و رد یا  های یهفرضدر قسمت آمار استنباطی سعی شده به آزمون 
-p)« مقدار احتمال» ی و محاسبه پیرسون یب همبستگیآزمون ضر راه هر فرضیه از در مورد گیری نتیجهبرای  قرار گیرد. موردبررسی
Value) افزار نرمبا استفاده از  ها و محاسبهشده  اقدام spss  است.انجام گرفته 

این  ی دهنده نشانر تنها همبستگی بین دو متغیکه تا چه اندازه بین متغیرها رابطه وجود دارد.  دهد یمضریب همبستگی پیرسون نشان 
علّی بین ی  رابطهبه معنای  ضرورتاًولی این همبستگی  ،بر افزایش یا کاهش متغیر دیگر دارد تأثیریاست که افزایش یا کاهش یک متغیر چه 

، (ن دو متغیرمستقیم کامل بیی  رابطه) به معنای همبستگی مثبت کامل« 5»که  است 5تا  -5بین  همبستگی . مقدار ضریبنیستمتغیرها 
 (معکوس کامل بین دو متغیری  رابطه)به معنی همبستگی منفی کامل « -5»، و (بین دو متغیر رابطه وجود ندارد)به معنی نبود همبستگی « 4»

تر  خطی بین دو متغیر قویی  رابطهدهد شدت  نزدیک باشد، نشان می 5نظر از علامت( به  است. هرچه مقدار مطلق ضریب همبستگی )صرف
افزارهای  ر بیشتر نرمد برقرار است. خطی بسیار ضعیفی بین متغیرهای  رابطهدهد که  است. در مقابل ضریب همبستگی نزدیک صفر نشان می

شود. این  ارائه می  (p-Value)«مقدار احتمال»آزمون فرض آماری، شاخصی به نام  ی گیری نسبت به نتیجه آماری برای سهولت در تصمیم
-p. کند گیری تصمیمهای آماری بتواند در مورد رد یا عدم رد فرض صفر  توزیع های جدولکند که بدون مراجعه به  کمک می گرپژوهشمقدار به 
Value مطالعه  ها آندر مورد  پژوهشگرمتغیرهایی بوده که  دلیل بهو... اتفاقی بوده یا  ها رابطهها،  گوید که آیا تفاوت بین گروه به خواننده می

 کند. می
 شود: زیر مطرح می ی آماری فرضیه ازنظر، پژوهش های یهفرضبررسی  در

 H0معناداری وجود ندارد = ی  رابطهبین دو متغیر 
 H1معناداری وجود دارد =ی  رابطهبین دو متغیر  

درصد  81در سطح اطمینان  spss افزار نرمرسون استفاده شده است که توسط یپ یب همبستگیدر بررسی هر فرضیه از آزمون ضر
باشد، فرض  4041ی آزمون کمتر از دار معنیو مقدار سطح  مثبتمقدار ضریب پیرسون  که درصورتیاین آزمون،  های ویژگی بنا برانجام گرفته و 

 بین دو متغیر است. ی رابطهو این به معنای اثبات معناداری  شود می ییدتأ H1فرض مخالف آن  رو، شود و از این میرد  H0صفر 
 

شود  ملاحظه می( 9)گونه که در جدول  همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهاصلی: بین  ی فرضیه
ادعا کرد که بین  توان یم ،ایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 201/3 ضریب همبستگی پیرسون برابر

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه اعی و جو سازمانیی اجتم سرمایهدو متغیر 
 

 اصلی ی فرضیهبررسی  :8 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایه
 201/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

 (8) گونه که در جدول مانه معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد ساختاری فرعی اول: بین بُ ی فرضیه
 توان ی، مایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 413/3 شود ضریب همبستگی پیرسون برابر ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد ساختاری سرمایهبُادعا کرد که بین 
 

در قسمت آمار استنباطی سعی شده به آزمون فرضیه های 
پژوهش اقدام شود و رد یا تأیید فرضیه ی اصلی و فرضیه های 
فرعی موردبررسی قرار گیرد. برای نتیجه گیری در مورد هر 
فرضیه از راه آزمون ضریب همبستگی پیرسون و محاسبه ی 
»مقدار احتمال« )p-Value( اقدام شده و محاسبه ها با استفاده 

از نرم افزار spss انجام گرفته است.
ضریب همبستگی پیرسون نشان می دهد که تا چه اندازه 
بین متغیرها رابطه وجود دارد. همبستگی بین دو متغیر 
تنها نشان دهنده ی این است که افزایش یا کاهش یک متغیر 
چه تأثیری بر افزایش یا کاهش متغیر دیگر دارد، ولی این 
همبستگی ضرورتاً به معنای رابطه ی علّی بین متغیرها نیست. 
مقدار ضریب همبستگی بین 1- تا 1 است که »1« به معنای 
همبستگی مثبت کامل )رابطه ی مستقیم کامل بین دو متغیر(، 
»0« به معنی نبود همبستگی )بین دو متغیر رابطه وجود 
ندارد(، و »1-« به معنی همبستگی منفی کامل )رابطه ی 
معکوس کامل بین دو متغیر( است. هرچه مقدار مطلق ضریب 
همبستگی )صرف نظر از علامت( به 1 نزدیک باشد، نشان 

Managementمدیریت  ها و بحث نتیجه
 بایست یم پژوهشمتغیرهای  و آشنایی با ی آماری جامعهبرای شناخت بهتر ، ها های بین متغیرها و آزمون فرضیه رابطه یاز بررس پیش

بین متغیرها یاری خواهد های  رابطه تر درستو  تر دقیقبه ما در تحلیل  پژوهشیرهای و متغ ی آماری جامعهتوصیف توصیف شود.  ها دادهاین 
های مرکزی و  شاخص ی و محاسبهتوصیفی سعی شده با استفاده از آمار  آمار استنباطی، کار گرفتن بهاز  پیش مطالب زیر،در  رساند. بنابراین

 حول میانگین ها داده (تغییرات)پراکندگی و انحراف معیار )که  ، واریانسمیانگینجمعی، رصد فراوانی، فراوانی ت: فراوانی، دازجملهو  پراکندگی
به نمایش در آمده  (55( تا )5) های ولهای آن در جد نتیجهکه  بپردازیم پژوهشو متغیرهای  ی آماری جامعهبه توصیف  (کند یمتوصیف  را

  است.
ین تر مسنبوده است.  58/50و واریانس نیز برابر با  50/0، انحراف معیار 54/55ه ، میانگین سن گروه نمون(5)ی جدول ها دادهبراساس 

  ساله بوده است. 26ین عضو نیز تر جوانساله و  02عضو نمونه 
 
 

 ی آماری نمونهتوصیف متغیر سن  -3 جدول
 بیشترین کمترین واریانس انحراف معیار میانگین متغیر
 42 22 33/11 11/4 33/33 سن

 
 69و  52به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مرد  50نفر از اعضای نمونه زن، و  56، (0)ی جدول ها داده براساس

  .استدرصد 
 ی آماری نمونهتوصیف متغیر جنسیت  -4 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت
 32 32 12 زن
 133 26 34 مرد
 - 133 03 کل

 
 59و  92به ترتیب برابر با  ها آنکه درصد فراوانی  اند بودهنفر نیز مجرد  8و  متأهلنفر از اعضای نمونه  05، (1)ی جدول ها دادهراساس ب

  .استدرصد 
 گروه نمونه تأهلتوصیف وضعیت  -5 جدول

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی تأهلوضعیت 
 62 62 41 متأهل
 133 16 3 مجرد
 - 133 03 کل

 
دیپلم  نفر نیز فوق 2دیپلم و  نفر فوق 1نفر لیسانس،  20لیسانس،  نفر از اعضای نمونه دارای مدرک فوق 56، (6)ی جدول ها دادهبراساس 

  گزارش شده است. 8/5و  9/55، 8/12، 0/55به ترتیب  ها آنکه درصد فراوانی  اند بوده
 

 ی آماری نمونهتوصیف سطح تحصیلات  -6 جدول
 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی ح تحصیلاتسط

 4/31 4/31 12 لیسانس فوق
 3/64 3/02 21 لیسانس

 1/32 6/11 0 دیپلم فوق
 133 3/3 2 دیپلم
 - 133 03 کل

 
است. در  29/95و میانگین متغیر جو سازمانی  00/00ی اجتماعی  میانگین متغیر سرمایه ،شود یممشاهده  (0)گونه که در جدول  همان

مدیریت: بررسی و ارزیابی تأثیر سرمایه ی  ... .اند قرارگرفتهترین رتبه  یینپا( در 04/58عد شناختی )با میانگین ( در بالاترین رتبه و ب62/55ُعد ارتباطی )با میانگین ی اجتماعی، بُ سرمایه بعُدهای
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می دهد شدت رابطه ی خطی بین دو متغیر قوی تر است. در 
مقابل ضریب همبستگی نزدیک صفر نشان می دهد که رابطه ی 
خطی بسیار ضعیفی بین متغیرها برقرار است. در بیشتر 
نرم افزارهای آماری برای سهولت در تصمیم گیری نسبت به 
نتیجه ی آزمون فرض آماری، شاخصی به نام »مقدار احتمال« 
)p-Value( ارائه می شود. این مقدار به پژوهشگر کمک می کند 
که بدون مراجعه به جدول های توزیع های آماری بتواند در 
 p-Value .مورد رد یا عدم رد فرض صفر تصمیم گیری کند
به خواننده می گوید که آیا تفاوت بین گروه ها، رابطه ها و... 
اتفاقی بوده یا به دلیل متغیرهایی بوده که پژوهشگر در مورد 

آن ها مطالعه می کند.
در بررسی فرضیه های پژوهش، ازنظر آماری فرضیه ی زیر 

مطرح می شود:
H0 = بین دو متغیر رابطه ی معناداری وجود ندارد

H1 = بین دو متغیر رابطه ی معناداری وجود دارد 
در بررسی هر فرضیه از آزمون ضریب همبستگی پیرسون 
استفاده شده است که توسط نرم افزار spss در سطح اطمینان 
95 درصد انجام گرفته و بنا بر ویژگی های این آزمون، 
درصورتی که مقدار ضریب پیرسون مثبت و مقدار سطح 
معنی داری آزمون کمتر از 0.05 باشد، فرض صفر H0 رد 
می شود و از این رو، فرض مخالف آن H1 تأیید می شود و 

این به معنای اثبات معناداری رابطه ی بین دو متغیر است.

فرضیه ی اصلی: بین سرمایه ی اجتماعی و جو سازمانی 

رابطه ی معناداری وجود دارد. همان گونه که در جدول )8( 
ملاحظه می شود ضریب همبستگی پیرسون برابر 0/657 و 
سطح معنی داری آن برابر 0/001 شده است که کمتر از 0/05 
است و بنابراین، می توان ادعا کرد که بین دو متغیر سرمایه ی 
اجتماعی و جو سازمانی رابطه ی مستقیم و معنی داری وجود 

دارد.

جدول 8- بررسی فرضیه ی اصلی

 
 : توصیف متغیرهای پژوهش7 جدول

 واریانس انحراف معیار میانگین متغیر
 31/21 24/6 14/14 ی اجتماعی سرمایه

 43/3 31/3 12/21 ساختاریعد بُ
 13/12 02/3 43/13 شناختیعد بُ
 24/22 11/4 22/33 ارتباطیعد بُ

 63/23 36/1 26/61 جو سازمانی
 

فرعی  های یهفرضی و اصل ی یهفرض ییدتأپژوهش اقدام شود و رد یا  های یهفرضدر قسمت آمار استنباطی سعی شده به آزمون 
-p)« مقدار احتمال» ی و محاسبه پیرسون یب همبستگیآزمون ضر راه هر فرضیه از در مورد گیری نتیجهبرای  قرار گیرد. موردبررسی
Value) افزار نرمبا استفاده از  ها و محاسبهشده  اقدام spss  است.انجام گرفته 

این  ی دهنده نشانر تنها همبستگی بین دو متغیکه تا چه اندازه بین متغیرها رابطه وجود دارد.  دهد یمضریب همبستگی پیرسون نشان 
علّی بین ی  رابطهبه معنای  ضرورتاًولی این همبستگی  ،بر افزایش یا کاهش متغیر دیگر دارد تأثیریاست که افزایش یا کاهش یک متغیر چه 

، (ن دو متغیرمستقیم کامل بیی  رابطه) به معنای همبستگی مثبت کامل« 5»که  است 5تا  -5بین  همبستگی . مقدار ضریبنیستمتغیرها 
 (معکوس کامل بین دو متغیری  رابطه)به معنی همبستگی منفی کامل « -5»، و (بین دو متغیر رابطه وجود ندارد)به معنی نبود همبستگی « 4»

تر  خطی بین دو متغیر قویی  رابطهدهد شدت  نزدیک باشد، نشان می 5نظر از علامت( به  است. هرچه مقدار مطلق ضریب همبستگی )صرف
افزارهای  ر بیشتر نرمد برقرار است. خطی بسیار ضعیفی بین متغیرهای  رابطهدهد که  است. در مقابل ضریب همبستگی نزدیک صفر نشان می

شود. این  ارائه می  (p-Value)«مقدار احتمال»آزمون فرض آماری، شاخصی به نام  ی گیری نسبت به نتیجه آماری برای سهولت در تصمیم
-p. کند گیری تصمیمهای آماری بتواند در مورد رد یا عدم رد فرض صفر  توزیع های جدولکند که بدون مراجعه به  کمک می گرپژوهشمقدار به 
Value مطالعه  ها آندر مورد  پژوهشگرمتغیرهایی بوده که  دلیل بهو... اتفاقی بوده یا  ها رابطهها،  گوید که آیا تفاوت بین گروه به خواننده می

 کند. می
 شود: زیر مطرح می ی آماری فرضیه ازنظر، پژوهش های یهفرضبررسی  در

 H0معناداری وجود ندارد = ی  رابطهبین دو متغیر 
 H1معناداری وجود دارد =ی  رابطهبین دو متغیر  

درصد  81در سطح اطمینان  spss افزار نرمرسون استفاده شده است که توسط یپ یب همبستگیدر بررسی هر فرضیه از آزمون ضر
باشد، فرض  4041ی آزمون کمتر از دار معنیو مقدار سطح  مثبتمقدار ضریب پیرسون  که درصورتیاین آزمون،  های ویژگی بنا برانجام گرفته و 

 بین دو متغیر است. ی رابطهو این به معنای اثبات معناداری  شود می ییدتأ H1فرض مخالف آن  رو، شود و از این میرد  H0صفر 
 

شود  ملاحظه می( 9)گونه که در جدول  همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهاصلی: بین  ی فرضیه
ادعا کرد که بین  توان یم ،ایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 201/3 ضریب همبستگی پیرسون برابر

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه اعی و جو سازمانیی اجتم سرمایهدو متغیر 
 

 اصلی ی فرضیهبررسی  :8 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایه
 201/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

 (8) گونه که در جدول مانه معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد ساختاری فرعی اول: بین بُ ی فرضیه
 توان ی، مایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 413/3 شود ضریب همبستگی پیرسون برابر ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد ساختاری سرمایهبُادعا کرد که بین 
 

فرضیه ی فرعی اول: بین بُعد ساختاری سرمایه ی اجتماعی و 

جو سازمانی رابطه ی معناداری وجود دارد. همان گونه که در 
جدول )9( ملاحظه می شود ضریب همبستگی پیرسون برابر 
0/413 و سطح معنی داری آن برابر 0/001 شده است که 
کمتر از 0/05 است و بنابراین، می توان ادعا کرد که بین بُعد 
ساختاری سرمایه ی اجتماعی و جو سازمانی رابطه ی مستقیم 

و معنی داری وجود دارد.

 فرضیه فرعی اولررسی ب :9 جدولجدول 9- بررسی فرضیه ی فرعی اول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهساختاری عد بُ
 413/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

 (54) گونه که در جدول همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد شناختی فرعی دوم: بین بُ ی فرضیه
، ایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 132/3 پیرسون برابر شود ضریب همبستگی ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد شناختی سرمایهبُادعا کرد که بین  توان یم
 

 فرضیه فرعی دومبررسی  :11 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهشناختی عد بُ
 132/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

( 55)گونه که در جدول  همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد ارتباطی فرعی سوم: بین بُ ی فرضیه
 توان ی، مایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 032/3 شود ضریب همبستگی پیرسون برابر ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد ارتباطی سرمایهبُادعا کرد که بین 
 

 فرضیه فرعی سومبررسی  :11 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهعد ارتباطی بُ
 032/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 ارمقد
 

 گیری نتیجه
بین متغیرهای اصلی )بین ی  رابطهو جو سازمانی بوده است. ضمن بررسی  ی اجتماعی سرمایهبین ی  رابطههدف این پژوهش بررسی 

قرار  رسیموردبربا جو سازمانی نیز  ی اجتماعی سرمایهساختاری، شناختی و ارتباطی  بعُدهایبین ی  رابطهو جو سازمانی(،  ی اجتماعی سرمایه
این پژوهش با  های یافته. یما بودهبین متغیرها ی  رابطهشاهد معنادار بودن  ،پژوهش های یهفرضکه در تمامی  دهد یمنشان  ها نتیجهگرفت. 
و  ناظم، (5590میرنادری ) نوربخش و، (5585توکلی و همکاران )، (5580و همکاران ) عطاءالهی(، 5580یوسف زاده و کیاکجوری ) های پژوهش

همکاران  درگاهی و(، 5580یکتایار ) آدابی و، (5582راهی و همکاران )، (5581) ملازهی، (5584سبزی پور و همکاران )(، 5599همکاران )
فراهم  گوناگون یها سازماننیروی انسانی در  وری بهرهو  برداری بهره، بستر بسیار مناسبی را برای ی اجتماعی سرمایههمسویی دارد. ( 5585)
به پیوندها و  ی اجتماعی سرمایه. است پذیر امکان بیشتر و بهتر ی اجتماعی سرمایهدیگر سازمانی نیز در پرتو  های یهسرمااز  گیری بهره. آورد یم

 جو . از طرف دیگرشود یماعضا  های هدف شدنِ عملیاشاره دارد که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل، موجب  میان اعضای یک شبکه ها ارتباط
دارای دو  سازمانجو ادراک شده در محیط . است سازماندر محیط  کنندگان مشارکت های عقیدهو هنجارها،  ها ارزشمستقیم  ی نتیجه سازمانی

 بهبود جو ی هستند که در ارتباط با یکدیگر زمینه هایی ویژگیخود دارای  ی نوبه بهعد از این دو بُ هرکدامکه ست  یجو علمی و جو اجتماع عدِبُ
آن،  ی سایهمواجه شوند تا در  آمیزی حمایتکارکنان در بدو ورود به سازمان انتظار دارند با جو سازمانی مطلوب و . سازند یمرا فراهم  سازمان

 ها تیفعالشود که افراد با تمام وجودشان در  دهی سازمان ای گونه بهولیت مدیران است که امور مربوطه ؤکنند. این مس ینتأمنیازهای خود را 
و یا منفی سبب  آور ترسعکس، جوهای بسته، رخواهد بود. ب تر آسانانسانی  های رابطهباشد، برقراری  تر مثبت. هر چه جو سازمانی کنندشرکت 

و تقویت  ارتقا نوعی به .کنند یم ینتأمجو مثبت و باز، بهداشت روانی افراد را  ،. بنابراینشود یم، ترس، دوری و نفرت افراد از هم اعتمادی بی
های  نتیجهخواهد داشت. با توجه به  دنبال بهباعث پدید آمدن جو مثبت و باز در سازمان خواهد شد و آثار مثبت فراوانی را  ی اجتماعی سرمایه

و آموزش  راهداشته باشند و از  ای یژهوکارکنان توجه  ی اجتماعی سرمایه ی به مقوله ها سازمانکه مدیران  می شودپیشنهاد  پژوهش
در سازمان، جو  ی اجتماعی سرمایه. با بهبود سطح کنندآن اقدام  گوناگون بعُدهایو  ی اجتماعی سرمایه برای بهبود و ارتقای سازی فرهنگ

 آن عملکرد فردی، گروهی و سازمانی بیشتر و بهتری را شاهد خواهیم بود. تبع بهو  خواهد یافت بهبودسازمانی نیز 

فرضیه ی فرعی دوم: بین بُعد شناختی سرمایه ی اجتماعی و 

جو سازمانی رابطه ی معناداری وجود دارد. همان گونه که در 
جدول )10( ملاحظه می شود ضریب همبستگی پیرسون برابر 
0/702 و سطح معنی داری آن برابر 0/001 شده است که 
کمتر از 0/05 است و بنابراین، می توان ادعا کرد که بین بُعد 
شناختی سرمایه ی اجتماعی و جو سازمانی رابطه ی مستقیم و 

معنی داری وجود دارد.

جدول 10- بررسی فرضیه ی فرعی دوم

 فرضیه فرعی اولررسی ب :9 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهساختاری عد بُ
 413/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

 (54) گونه که در جدول همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد شناختی فرعی دوم: بین بُ ی فرضیه
، ایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 132/3 پیرسون برابر شود ضریب همبستگی ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد شناختی سرمایهبُادعا کرد که بین  توان یم
 

 فرضیه فرعی دومبررسی  :11 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهشناختی عد بُ
 132/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

( 55)گونه که در جدول  همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد ارتباطی فرعی سوم: بین بُ ی فرضیه
 توان ی، مایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 032/3 شود ضریب همبستگی پیرسون برابر ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد ارتباطی سرمایهبُادعا کرد که بین 
 

 فرضیه فرعی سومبررسی  :11 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهعد ارتباطی بُ
 032/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 ارمقد
 

 گیری نتیجه
بین متغیرهای اصلی )بین ی  رابطهو جو سازمانی بوده است. ضمن بررسی  ی اجتماعی سرمایهبین ی  رابطههدف این پژوهش بررسی 

قرار  رسیموردبربا جو سازمانی نیز  ی اجتماعی سرمایهساختاری، شناختی و ارتباطی  بعُدهایبین ی  رابطهو جو سازمانی(،  ی اجتماعی سرمایه
این پژوهش با  های یافته. یما بودهبین متغیرها ی  رابطهشاهد معنادار بودن  ،پژوهش های یهفرضکه در تمامی  دهد یمنشان  ها نتیجهگرفت. 
و  ناظم، (5590میرنادری ) نوربخش و، (5585توکلی و همکاران )، (5580و همکاران ) عطاءالهی(، 5580یوسف زاده و کیاکجوری ) های پژوهش

همکاران  درگاهی و(، 5580یکتایار ) آدابی و، (5582راهی و همکاران )، (5581) ملازهی، (5584سبزی پور و همکاران )(، 5599همکاران )
فراهم  گوناگون یها سازماننیروی انسانی در  وری بهرهو  برداری بهره، بستر بسیار مناسبی را برای ی اجتماعی سرمایههمسویی دارد. ( 5585)
به پیوندها و  ی اجتماعی سرمایه. است پذیر امکان بیشتر و بهتر ی اجتماعی سرمایهدیگر سازمانی نیز در پرتو  های یهسرمااز  گیری بهره. آورد یم

 جو . از طرف دیگرشود یماعضا  های هدف شدنِ عملیاشاره دارد که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل، موجب  میان اعضای یک شبکه ها ارتباط
دارای دو  سازمانجو ادراک شده در محیط . است سازماندر محیط  کنندگان مشارکت های عقیدهو هنجارها،  ها ارزشمستقیم  ی نتیجه سازمانی

 بهبود جو ی هستند که در ارتباط با یکدیگر زمینه هایی ویژگیخود دارای  ی نوبه بهعد از این دو بُ هرکدامکه ست  یجو علمی و جو اجتماع عدِبُ
آن،  ی سایهمواجه شوند تا در  آمیزی حمایتکارکنان در بدو ورود به سازمان انتظار دارند با جو سازمانی مطلوب و . سازند یمرا فراهم  سازمان

 ها تیفعالشود که افراد با تمام وجودشان در  دهی سازمان ای گونه بهولیت مدیران است که امور مربوطه ؤکنند. این مس ینتأمنیازهای خود را 
و یا منفی سبب  آور ترسعکس، جوهای بسته، رخواهد بود. ب تر آسانانسانی  های رابطهباشد، برقراری  تر مثبت. هر چه جو سازمانی کنندشرکت 

و تقویت  ارتقا نوعی به .کنند یم ینتأمجو مثبت و باز، بهداشت روانی افراد را  ،. بنابراینشود یم، ترس، دوری و نفرت افراد از هم اعتمادی بی
های  نتیجهخواهد داشت. با توجه به  دنبال بهباعث پدید آمدن جو مثبت و باز در سازمان خواهد شد و آثار مثبت فراوانی را  ی اجتماعی سرمایه

و آموزش  راهداشته باشند و از  ای یژهوکارکنان توجه  ی اجتماعی سرمایه ی به مقوله ها سازمانکه مدیران  می شودپیشنهاد  پژوهش
در سازمان، جو  ی اجتماعی سرمایه. با بهبود سطح کنندآن اقدام  گوناگون بعُدهایو  ی اجتماعی سرمایه برای بهبود و ارتقای سازی فرهنگ

 آن عملکرد فردی، گروهی و سازمانی بیشتر و بهتری را شاهد خواهیم بود. تبع بهو  خواهد یافت بهبودسازمانی نیز 
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فرضیه ی فرعی سوم: بین بُعد ارتباطی سرمایه ی اجتماعی 
و جو سازمانی رابطه ی معناداری وجود دارد. همان گونه که در 
جدول )11( ملاحظه می شود ضریب همبستگی پیرسون برابر 
0/502 و سطح معنی داری آن برابر 0/001 شده است که 
کمتر از 0/05 است و بنابراین، می توان ادعا کرد که بین بُعد 
ارتباطی سرمایه ی اجتماعی و جو سازمانی رابطه ی مستقیم و 

معنی داری وجود دارد.

جدول 11- بررسی فرضیه ی فرعی سوم

 فرضیه فرعی اولررسی ب :9 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهساختاری عد بُ
 413/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

 (54) گونه که در جدول همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد شناختی فرعی دوم: بین بُ ی فرضیه
، ایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 132/3 پیرسون برابر شود ضریب همبستگی ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد شناختی سرمایهبُادعا کرد که بین  توان یم
 

 فرضیه فرعی دومبررسی  :11 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهشناختی عد بُ
 132/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 مقدار
 

( 55)گونه که در جدول  همان معناداری وجود دارد.ی  رابطهو جو سازمانی  ی اجتماعی سرمایهعد ارتباطی فرعی سوم: بین بُ ی فرضیه
 توان ی، مایناست و بنابر 41/4شده است که کمتر از  331/3داری آن برابر  و سطح معنی 032/3 شود ضریب همبستگی پیرسون برابر ملاحظه می

 وجود دارد.داری  معنی مستقیم وی  رابطه ی اجتماعی و جو سازمانی عد ارتباطی سرمایهبُادعا کرد که بین 
 

 فرضیه فرعی سومبررسی  :11 جدول
 جو سازمانی متغیر

 ی اجتماعی سرمایهعد ارتباطی بُ
 032/3 ضریب همبستگی پیرسون

 P 331/3 ارمقد
 

 گیری نتیجه
بین متغیرهای اصلی )بین ی  رابطهو جو سازمانی بوده است. ضمن بررسی  ی اجتماعی سرمایهبین ی  رابطههدف این پژوهش بررسی 

قرار  رسیموردبربا جو سازمانی نیز  ی اجتماعی سرمایهساختاری، شناختی و ارتباطی  بعُدهایبین ی  رابطهو جو سازمانی(،  ی اجتماعی سرمایه
این پژوهش با  های یافته. یما بودهبین متغیرها ی  رابطهشاهد معنادار بودن  ،پژوهش های یهفرضکه در تمامی  دهد یمنشان  ها نتیجهگرفت. 
و  ناظم، (5590میرنادری ) نوربخش و، (5585توکلی و همکاران )، (5580و همکاران ) عطاءالهی(، 5580یوسف زاده و کیاکجوری ) های پژوهش

همکاران  درگاهی و(، 5580یکتایار ) آدابی و، (5582راهی و همکاران )، (5581) ملازهی، (5584سبزی پور و همکاران )(، 5599همکاران )
فراهم  گوناگون یها سازماننیروی انسانی در  وری بهرهو  برداری بهره، بستر بسیار مناسبی را برای ی اجتماعی سرمایههمسویی دارد. ( 5585)
به پیوندها و  ی اجتماعی سرمایه. است پذیر امکان بیشتر و بهتر ی اجتماعی سرمایهدیگر سازمانی نیز در پرتو  های یهسرمااز  گیری بهره. آورد یم

 جو . از طرف دیگرشود یماعضا  های هدف شدنِ عملیاشاره دارد که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل، موجب  میان اعضای یک شبکه ها ارتباط
دارای دو  سازمانجو ادراک شده در محیط . است سازماندر محیط  کنندگان مشارکت های عقیدهو هنجارها،  ها ارزشمستقیم  ی نتیجه سازمانی

 بهبود جو ی هستند که در ارتباط با یکدیگر زمینه هایی ویژگیخود دارای  ی نوبه بهعد از این دو بُ هرکدامکه ست  یجو علمی و جو اجتماع عدِبُ
آن،  ی سایهمواجه شوند تا در  آمیزی حمایتکارکنان در بدو ورود به سازمان انتظار دارند با جو سازمانی مطلوب و . سازند یمرا فراهم  سازمان

 ها تیفعالشود که افراد با تمام وجودشان در  دهی سازمان ای گونه بهولیت مدیران است که امور مربوطه ؤکنند. این مس ینتأمنیازهای خود را 
و یا منفی سبب  آور ترسعکس، جوهای بسته، رخواهد بود. ب تر آسانانسانی  های رابطهباشد، برقراری  تر مثبت. هر چه جو سازمانی کنندشرکت 

و تقویت  ارتقا نوعی به .کنند یم ینتأمجو مثبت و باز، بهداشت روانی افراد را  ،. بنابراینشود یم، ترس، دوری و نفرت افراد از هم اعتمادی بی
های  نتیجهخواهد داشت. با توجه به  دنبال بهباعث پدید آمدن جو مثبت و باز در سازمان خواهد شد و آثار مثبت فراوانی را  ی اجتماعی سرمایه

و آموزش  راهداشته باشند و از  ای یژهوکارکنان توجه  ی اجتماعی سرمایه ی به مقوله ها سازمانکه مدیران  می شودپیشنهاد  پژوهش
در سازمان، جو  ی اجتماعی سرمایه. با بهبود سطح کنندآن اقدام  گوناگون بعُدهایو  ی اجتماعی سرمایه برای بهبود و ارتقای سازی فرهنگ

 آن عملکرد فردی، گروهی و سازمانی بیشتر و بهتری را شاهد خواهیم بود. تبع بهو  خواهد یافت بهبودسازمانی نیز 

نتیجه گیری
هدف این پژوهش بررسی رابطه ی بین سرمایه ی اجتماعی و 
جو سازمانی بوده است. ضمن بررسی رابطه ی بین متغیرهای 
اصلی )بین سرمایه ی اجتماعی و جو سازمانی(، رابطه ی بین 
بُعدهای ساختاری، شناختی و ارتباطی سرمایه ی اجتماعی با جو 
سازمانی نیز موردبررسی قرار گرفت. نتیجه ها نشان می دهد 
که در تمامی فرضیه های پژوهش، شاهد معنادار بودن رابطه ی 
بین متغیرها بوده ایم. یافته های این پژوهش با پژوهش های 
یوسف زاده و کیاکجوری )1394(، عطاءالهی و همکاران 
)1394(، توکلی و همکاران )1393(، نوربخش و میرنادری 
)1384(، ناظم و همکاران )1388(، سبزی پور و همکاران 
)1390(، ملازهی )1395(، راهی و همکاران )1392(، آدابی 
و یکتایار )1394(، درگاهی و همکاران )1391( همسویی دارد. 
سرمایه ی اجتماعی، بستر بسیار مناسبی را برای بهره برداری 
و بهره وری نیروی انسانی در سازمان های گوناگون فراهم 

می آورد. بهره گیری از سرمایه های دیگر سازمانی نیز در پرتو 
سرمایه ی اجتماعی بیشتر و بهتر امکان پذیر است. سرمایه ی 
اجتماعی به پیوندها و ارتباط ها میان اعضای یک شبکه اشاره 
دارد که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل، موجب عملی شدنِ 
هدف های اعضا می شود. از طرف دیگر جو سازمانی نتیجه ی 
مستقیم ارزش ها و هنجارها، عقیده های مشارکت کنندگان در 
محیط سازمان است. جو ادراک شده در محیط سازمان دارای 
دو بُعدِ جو علمی و جو اجتماعی ست که هرکدام از این دو 
بُعد به نوبه ی خود دارای ویژگی هایی هستند که در ارتباط با 
یکدیگر زمینه ی بهبود جو سازمان را فراهم می سازند. کارکنان 
در بدو ورود به سازمان انتظار دارند با جو سازمانی مطلوب 
و حمایت آمیزی مواجه شوند تا در سایه ی آن، نیازهای خود 
را تأمین کنند. این مسؤولیت مدیران است که امور مربوطه 
به گونه ای سازمان دهی شود که افراد با تمام وجودشان در 
فعالیت ها شرکت کنند. هر چه جو سازمانی مثبت تر باشد، 
برقراری رابطه های انسانی آسان تر خواهد بود. برعکس، جوهای 
بسته، ترس آور و یا منفی سبب بی اعتمادی، ترس، دوری و 
نفرت افراد از هم می شود. بنابراین، جو مثبت و باز، بهداشت 
روانی افراد را تأمین می کنند. به نوعی ارتقا و تقویت سرمایه ی 
اجتماعی باعث پدید آمدن جو مثبت و باز در سازمان خواهد 
شد و آثار مثبت فراوانی را به دنبال خواهد داشت. با توجه 
به نتیجه های پژوهش پیشنهاد می شود که مدیران سازمان ها 
به مقوله ی سرمایه ی اجتماعی کارکنان توجه ویژه ای داشته 
باشند و از راه آموزش و فرهنگ سازی برای بهبود و ارتقای 
سرمایه ی اجتماعی و بُعدهای گوناگون آن اقدام کنند. با بهبود 
سطح سرمایه ی اجتماعی در سازمان، جو سازمانی نیز بهبود 
خواهد یافت و به تبع آن عملکرد فردی، گروهی و سازمانی 

بیشتر و بهتری را شاهد خواهیم بود.
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 ها پرسشنامهپیوست: 
 (ناهاپیت و گوشال) ی اجتماعی سرمایه ی پرسشنامه

 گر اعتماد دارند.ین شرکت به همدیکارکنان ا
 همکارانم در رفتار خود با من صادق و درستکار هستند.

 .گذارند یمان یهمکارانم اطلاعات مهم را با من در م
 .کنند یمگر را از امور مطلع یکدیشه یهم کارکنان

 .اعتمادند قابلن شرکت یکارکنان ا طورکلی به
ف با یرا برای انجام وظا منابعشانگر یو د ها یدها ،ها دادهن شرکت یکارکنان ا

 .کنند یمب یگر ترکیکدی
 .گذارند میگر احترام یکارکنان به احساسات همد
 ادی قائل است.یکاری ارزش ز های یمتو  ها گروهسازمان برای کارکردهای 

 .کند یمادی فراهم یز یها فرصت ها گروهت افراد در یسازمان برای عضو
 همکارانه وجود دارد. یها حل راهادی به یل زیدر شرکت ما تما

 .کنند یمبه همکاران خود کمک  طور معمول بهن شرکت یکارکنان ا
 ن شرکت وجود دارد.یان کارکنان ایدر م یمیو ت یگروه ی هیروح

 .کنند یممشارکت و همکاری  گوناگونن شرکت در امور یکارکنان ا
 دارند. یخوبی  رابطهگر یکدیکارکنان شرکت با 
خود  نظرهایاطلاعات و  یریگ میتصمهنگام  طور معمول بهکارکنان شرکت 

 .کنند یمگر مبادله یکدیرا با 
م و یگر تسهیطلبانه با همدل و داویکارکنان شرکت اطلاعات را از روی م

 .کنند یمم یتقس
 .کنند یمگو و گر بحث و گفتیکدید و سالم با یمف یا وهیشکارکنان شرکت هنگام بروز مشکل به 

و  ها هدفادی با یز سازی یکسانو  هماهنگیکارکنان  یها ارزش طورکلی به
 شرکت دارد. یها ارزش
 ن شرکت وجود دارد.ین کارکنان ایدر ب یمشترک یها ارزشو  ها هدف

 ر و خوب است.یکارکنان خ های هدفت و ین است که نیاعتقاد کارکنان بر ا
 .رندیپذ یم آسانی بههمکاران خود را  یها تفاوتن شرکت یکارکنان ا

 .ندیآ یمگر کنار یبا همد راحتی بهو  کنند یم کگر را دریکدی های کارکنان شرکت احساس
 .کنند یمگر را نقد یهمد ی سازندهسالم و  یا وهیشکارکنان به 

 .گذارند یمگر احترام یکدی های کارکنان شرکت به احساس
 گر متعهد هستند.یکدی های شدن هدف عملیکارکنان و شرکت نسبت به 

 .کنند یم یتلق کک خانواده مشتریکارکنان خود را عضو 
 .شرکت وفادار هستند یها ارزشکارکنان نسبت به  در اصل

 .کارکنان وفادار هستند یها ارزشران آن نسبت به یمدشرکت و 

 

 
 (هالپین و کرافت) جو سازمانی ی پرسشنامه

 ؟دیکن یممحیط کارتان همکاری  های دشواری و گرفتاریتا چه حد در حل 
 گروهی خوبی برخوردار هستید؟ ی از روحیهاندازه و تا چه حد 

 ؟دیگذار یمتا چه حد به یکدیگر احترام 
 حد به فکر انتقال به محیط دیگری هستید؟ تا چه

 تا چه حد رفتار مدیر در محیط کار آزاردهنده است؟
 ؟کند یم دخالتتا چه اندازه مدیر در کارتان 

 ؟شود یممدیر تشکیل  سخنانبرای استماع  فقطمحیط کارتان  های آیا جلسه
 ؟می شودمحیط کارتان مانع صحبتتان  های تا چه حد مدیر در جلسه

 خود علاقه دارید؟ کار بهتا چه حد 
 ؟دیکن یممحیط کارتان شرکت  های در جلسه مندی علاقهتا چه حد با 

 ان علاقه دارید؟کنندگ همراجع های دشواری و گرفتاریتا چه حد به حل 
 ؟دیده یمتا چه حد در کار خود ابتکار و خلاقیت نشان 

 تا چه حد با یکدیگر صمیمیت دارید؟
 دارید؟ وآمد رفتدر خارج از محیط کارتان همبستگی و  تا چه حد

 ؟دیده یمیکدیگر را یاری  ها، دشواریتا چه حد در مواجهه با 
 ؟دیبر یمگو با یکدیگر در محیط کارتان لذت و و گفت صحبتاز  تا چه حد

 ؟دکن یم شما گوشزد بهمدیر اشتباهاتتان را دوستانه  آیا
 ؟کند یمبه شما کمک  تان یشخص های گرفتاریتا چه حد مدیر در حل 

 ؟دینگر یم بالادستنه به چشم یک  ،تا چه حد به مدیر به چشم یک دوست
 ؟دهد یمتا چه اندازه مدیر به شما فرصت اظهارنظر 

 ؟شود یمرسمی تشکیل  ی محیط کارتان با دستور جلسه های تا چه حد جلسه
 ؟شود یماداره رسمی  صورت بهمحیط کارتان  های تا چه حد جلسه

 مجری مقررات است؟ ،مدیرفقط آیا 
 ندارد؟ وچرا چون کند یمکه مدیر اعمال  هایی قانونتا چه حد 

 ؟اندازد یم زحمت بهتا چه اندازه مدیر برای کمک به شما خود را 
 ؟کند یمتا چه اندازه مدیر در انجام وظایفتان به شما کمک 

 ؟داند یمتلاش جمعی  آمده از دست بهتا چه حد مدیر پیشرفت کار را 
 ؟دهد یممدیر با پرکاری خود را سرمشق قرار تا چه حد 

 ؟کند یمتا چه حد مدیر کارتان را ارزیابی 
 ؟شود یماز شما در محیط کار حاضر  پیشتا چه حد مدیر 

 ؟کند یمبازدید  ها بخشاندازه مدیر از و تا چه حد 
 د؟استفاده کن ها آنرا تشخیص داده و از  تان ییتواناو  قابلیت کند یمتا چه اندازه مدیر سعی 
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راهنمای تدوین، ترجمه و ارسال مقاله

از استادان محترم دانشگاه ها، مدیران، کارشناسان و پژوهش گران گرامی صنعت تایر و قطعات لاستیکی کشور و نیز از دانشجویان عزیز 
رشته ی پلیمر و رشته های مرتبط با بخش های نشریه، دعوت می شود برای ارسال مقاله های پژوهشی، تألیفی و ترجمه شده ی خود، در 
زمینه های فنّاوری طراحی و تولید تایر، فنّاوری تولید قطعات لاستیکی، آمیزه کاری، مواد اولیه و فرایندهای تولید محصولات لاستیکی، دانش 
روز مدیریت، مدیریت استراتژیک و شاخه های مدیریت )تولید/ عملیات/ منابع انسانی(، نظام های کیفی و کنترل کیفیت، بازاریابی و خدمات 
پس از فروش، از طریق آدرس اینترنتی www.iranrubbermag.ir ثبت نام کرده و با دریافت نام کاربری و رمز عبور مربوطه، اقدام 
به بارگذاری مقاله مطابق با بندهای این راهنما نمایند. برای مقاله های ترجمه شده، ارسال فایل اصل مقاله ضروری ست. از کارشناسان و 
 دانشجویان محترمی که قصد دارند از طریق ترجمه ی مقاله با این نشریه همکاری داشته باشند تقاضا می شود قبل از ترجمه، فایل متن اصلی

یا چکیده ی آن را برای تأیید از طریق آدرس الکترونیکی entesharat.rierco@yahoo.com به دبیرخانه نشریه ارسال کنند. 

مقاله های پژوهشی و تألیفی نباید هم زمان به نشریه ی دیگری برای چاپ فرستاده شود یا قبلاً به چاپ رسیده باشد. 

1 متن مقاله
1- 1 متن مقاله باید در قالب Word 2007، با فاصله ی سطرهای یک در میان )با قلم میترا، نازنین، لوتوس( با قلم 12تایپ شده باشد. 

تیترهای فرعی درون مقاله با قلم 13 بولد تایپ شود. 
1- 2 مقاله باید حداکثر در 15 صفحه ی A4 تنظیم شده باشد. 
1- 3 حاشیه ی متن مقاله از هر طرف باید 2/5 سانتی متر باشد. 

1- 4 توصیه می شود در نوشتن متن مقاله از شیوه ی نگارش جدید خط فارسی استفاده شود به طوری که تمام حروف جدا نوشته شود 
)ی،  ها، می، آن ها، آن که، و...(. 

1- 5 صفحه ی نخست مقاله باید شامل عنوان فارسی و انگلیسی )قلم فارسی ترافیک و لاتین تایمز 18 بولد(، نام کامل مؤلف یا مؤلفان 
یا مترجم، نام مسؤول مکاتبات، سطح تحصیلی، واحد سازمانی و نشانی و تلفن محل کار ایشان )قلم میترا 10 بولد( باشد. نشانی 

الکترونیکی مسؤول مکاتبات نیز باید درج شده باشد. 
1- 6 مقاله باید دارای چکیده )شامل هدف پژوهش یا تألیف، روش انجام و نتیجه های به دست آمده( به زبان فارسی )با قلم خرمشهر 

12( و زبان انگلیسی )با قلم Times New Roman فونت 13( باشد. 
Times New Roman 1- 7 مقاله باید دارای واژه های کلیدی )حداکثر 5 واژه( به زبان فارسی )با قلم خرمشهر 13 بولد( و زبان انگلیسی )با قلم 

فونت 13( باشد. 
1- 8 متن مقاله به ترتیب باید شامل بخش مقدمه، بخش تجربی )مواد، دستگاه ها، روش ها و استاندارد ها(، بخش نتیجه ها و بحث، بخش 

نتیجه گیری، و مراجع باشد. 
1- 9 تمام نمادها و علامت های اختصاری که برای نشان دادن متغیرها، ثابت ها، مقادیر و خواص، استانداردها و نیز معرفی نام سازمان ها 
و مراکز پژوهشی در مقاله مورد استفاده قرار می گیرد، باید در نخستین کاربرد توضیح داده شده و معادل انگلیسی کامل آن ها در 

پاورقی )با قلم RL Times فونت 8( بیاید. 
1- 10 شماره ی مراجع مورد استفاده به ترتیب در متن مربوطه، داخل کروشه درج شود. 

2 جدول ها
2 -1 جدول ها باید به ترتیب شماره گذاری، در متن مشخص شود. متن جدول ها با قلم نازنین 10 تایپ شود و در صفحه های جداگانه در 

پایان مقاله آورده شوند. 
2 -2 تمام مقدارهای جدول ها باید دارای واحد یکسان باشد، و مقدارهایی که نیاز به توضیح داشته باشد باید پس از علامت گذاری روی 

آن ها، به شکل پانویس در زیر جدول شرح داده شوند. 
2 -3 تمام جدول ها باید دارای عنوان یا شرح باشند )قلم میترا 11 بولد(. اعلام نام مرجع برای جدول هایی که کار نویسنده نباشد 

ضروری ست. 
2- 4 تمام جدول ها باید در word اجرا و ارسال شود )اسکن نشود(. 

3 شکل ها و عکس ها
3- 1 شکل ها به ترتیب شماره گذاری باید در متن مشخص و مورد اشاره قرار گیرند. شکل ها و عکس ها در صفحه های جداگانه در پایان 

مقاله آورده شود. 
3- 2 عنوان و شرح تمام شکل ها و عکس ها باید در زیر آن ها درج شود )با قلم میترا 11 بولد(. 

3- 3 عکس ها باید وضوح کامل داشته باشند )در صورت امکان عکس ها در فرمت jpg و با resolution 300 باشد(. 
4 نوع مقاله: نویسندگان باید نوع مقاله از نظر پژوهشی، تألیفی، مروری، یا ترجمه بودن را در بالای نام نویسندگان مقاله درج کنند. 
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