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Introduction 
Compared with physical and human capital, social capital plays a very important role in organizations and societies 
(Lin & Huang, 2009:191). The lack of social capital not only causes other capitals to lose their effectiveness but also 
creates difficulties in the paths of cultural and economic development (Paxton, 1999:92). Social capital provides a 
working basis for human and physical capital productivity and is central to the development of organizational 
resources (Ferri, Deakins & Whittam, 2009:141). Social capital theory has become increasingly important in recent 
decades, stressing the importance of social networking benefits (Kim & Kim, 2017). The theory contends that social 
relationships provide a basis for the exchange of resources and information, as well as knowledge for network 
members (Kim, Lee & Bonn, 2016). Social capital influences teamwork and job performance because as Adler and 
Kwon (2002: 31) state, the first advantage of social capital is the distribution of information. Social capital facilitates 
access to broader information sources and improves the quality, relevance, and appropriateness of information. They 
argue that the creation of networks of influence, control, and power is another advantage of social capital. They also 
acknowledge that coherence is the third factor in social capital theory. Portes (1998:10) considers the innovative and 
exploratory power of social capital from two aspects: first, this concept emphasizes the positive consequences of 
socialization and neglects the less attractive features. Second, it locates positive consequences beyond the discussion 
of capital and attracts the attention to how such non-monetary forms (e.g., the volume of assets or bank accounts) can 
be significant sources of power and effectiveness. 

 
Material & Methods 
The research method is quantitative using structural 
equation modeling to analyze the data. The study uses 
descriptive statistics and correlational techniques to 
nnswrr  hhe rrrrrr rr  quiiii ons. The suudy’s population 
included all 735 Bu-Ali Sina University staff. Based on 
oo rgnn’s Tbb,,,  hhe fnnll smmpee seee wss drrrr mnndd. 
Using a simple random sampling method, 253 
participants were selected and surveyed. The data were 
ooddddddd usnng�hhh pptt nnd oo sh’’’s (1998) Social 
Capital Inventory (a 28-items Likert scale 
questionnaire measuring three dimensions of 
Relational, Cognitive and Structural), Lencioni (2006) 
Teamwork Questionnaire (a 19-items Likert scale 
questionnaire assessing five dimensions of 
commitment, trust, responsibility, constructive contact, 
and purposefulness), and  Paterson's (1963) Job 
Performance Questionnaire (a15-item Likert scale 
questionnaire). Cronbach's alpha was used to measure 
the reliability of the instruments. The internal 
consistency reliability of the questionnaires was as 
follows: social capital (0.90), teamwork (0.942), and 
job performance (0.91). This indicates that the 
instruments were internally acceptable. Confirmatory 
factor analysis was employed to examine the validity 
of the instruments. To analyze the data, frequency 

distribution, mean, standard deviation, and Pearson 
correlation matrix were used. Confirmatory path 
analysis was run using LISREL. 
 
Discussion & Results & Conclusions 
The results showed that the variables of social capital 
and teamwork have a positive effect on University 
sffffs’ job performance at 0.05 level. It was also found 
that social capital mediated by teamwork has a positive 
and significant effect on job performance at the 0.05 
level. Based on the results of fitness indices in the 
confirmatory path analysis of the research model, we 
can conclude that, a) according to the assigned 
rr rrrroon, hhe roooo of ²² oo dfMnndeeeeee hhtt hhe 
conceptual model fits well with the measurement 
model, b) the value of the RMSEA index is acceptable, 
indicating the acceptable level of error, and c) the 
values of CFI, GFI and AGFI indices indicate the 
appropriate fitness of the structural model. Thus, 
according to the obtained results, it can be pointed out 
that the structural model of the study is acceptable. 

To justify the results, it can be argued that social 
capital enables the organization to acquire, combine, 
recombine, release resources and rebuild its capabilities 
in response to the environment dynamics (Lee, Li & Wu, 

2018). Social capital refers to the capital that results 
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from the interaction with individuals (Schenkel & 

Garrison, 2009: 527). It is inherently found in social 
relationships within an organization and is considered 
an important organizational asset (Andrews, 2010). Trust 
and mutual interaction that are indicators of social 
capital enhance teamwork and collaboration in the 
workplace (Read & Laschinger, 2015). It critically 
facilitates access to information and resources to 
promote performance and environmental opportunities 
aaaneen, uu eeeu, Vemmeunnn, Geusss & Gibcus, 2013). Social 
capital along with characteristics of social life, norms, 
and trust enables participants to work together to 
achieve their shared goals more effectively (Chou, 

2006). Social capital is a multidimensional concept that 
represents the characteristics of individuals and 
influences their social relationship and collaboration 
(Nenadovic & Epstein, 2016). It is demonstrated that 
social capital facilitates coordination and collaboration 
among employees, leading to greater productivity 
within the organization (Sulemana, 2015:1301). 
 
Keywords: Social Capital, Teamwork, Job 
Performance, Higher Education. 
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 چکیده

 ن و   از و یفيتوص   ،یکم    ،پژوهش روش. بود یميت کار یگريانجيبا م یشغل عملکرد بر یاجتماع یۀسرمانقش  یبررس ،حاضر پژوهش هدف

ک     بودن د  نايس یدانشگاه بوعل کارکنان ي ۀکل ،پژوهش ۀجامعاست.  محور انسیکووار یساختار ۀمعادل یساز مدل کردیرو و یهمبستگ مطالعات

ه ا از   داده یگ ردآور  ب رای نفر انتخاب شد.  852ب  حجم  یانمون  ،مورگان جدول یمبنا بر و ساده یتصادف یريگ جامع  با روش نمون  نیاز ا

( 9169) پاترس ون  یش غل  عملکرد ۀنام ( و پرسش8002) یونيلنچ یميکار ت ۀنام پرسش ،(9112و گوشال ) تيناهاپ یاجتماع یۀسرما ۀنام رسشپ

 ب ا  یدیيتأ ريمس ليتحلاز  هاداده ليتحل . برایشد یبررس یدیيتأ یعامل ليکرانباخ و تحل یآلفا یها کيتکن با ابزار ییروا و ییایپااستفاده شد. 

. دارد 05/0در س ط    کارکن ان  یعملکرد شغلاثر مثبت بر  ی،ميت و کار یاجتماع یۀسرما داد نشان جیاستفاده شد. نتا lisrel افزار نرم از استفاده

 یۀس رما  یره ا يمتغ نيهمچن  . دارد 05/0کارکن ان در س ط     یعملک رد ش غل   رياثر مثبت و معنادار بر متغ ی،ميکار ت ۀواسط  ب یاجتماع یۀسرما

 .کند را تبيين می کارکنان یعملکرد شغل ريمتغ انسیوار درصد 82 ی،ميو کار ت یاجتماع

  یعال آموزش ،یشغل عملکرد ،یميکار ت ،یاجتماع یۀسرما: یکلید یها واژه
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 و بیان مسأله مقدمه

و پيامدهای مستقيم و غيرمستقيم آن  9توج  ب  سرمایۀ اجتماعی

از موض  وعاتی اس  ت ک    در لن  د س  ال اخي  ر، پژوهش  گران  

ان د. س رمایۀ اجتم اعی،     های مختلف ب   آن توج   ک رده    حوزه

 8ها و کار تيمی ها، گروه یت شبک عاملی اساسی در ایجاد و تقو

ان د،   هایی ک  ب   س رمایۀ اجتم اعی توج   ک رده      است. سازمان

ه ا و ک ار تيم ی در س ازمان خ ود       گيری ش بک   ساز شکل زمين 

ان د  زی را    اند و عملکرد شغلی کارکنان خود را بهب ود داده  شده

ه ا و روابط ی اس ت ک        سرمایۀ اجتماعی، عامل ایجاد موقعيت

های اجتماعی حاصل شده است و بر کار  ها و شبک  هدرون گرو

ای دارد. عملک رد   کارکنان، تأثير سازنده 9تيمی و عملکرد شغلی

عنوان نهادی علمی و فرهنگی در این مورد، درخ ور   دانشگاه ب 

توج  است ک  لگون  سرمایۀ اجتماعی خ ود را ایج اد و از آن   

ارکن ان  گي ری ک ار تيم ی و بهب ود عملک رد ش غلی ک       در شکل

کند. ام روزه، س رمایۀ اجتم اعی، نقش ی بس يار       برداری می بهره

ه ا و جوام      های فيزیکی و انسانی در سازمان تر از سرمای  مهم

در ص ورت نب ود   .  (Lin and Huang, 2005 :191)ب ر عه ده دارد  

دس ت   ه ا اثربخش ی خ ود را از    سرمایۀ اجتماعی، دیگر سرمای 

مل فرهنگی و اقتصادی، دش وار  های توسع  و تکا دهند و راه می

. سرمایۀ اجتماعی، بستر مناس بی را   (Paxton, 1999 :92)شود می

کن د و کلي د    وری سرمایۀ انسانی و فيزیکی فراهم می برای بهره

 ,Ferri, Deakins and Whittam(اصلی رشد مناب  سازمانی اس ت  

های اخي ر، اهمي ت    . نظریۀ سرمایۀ اجتماعی در ده )141: 2009

ادی یافت  است ک  این موضو  ب ر اهمي ت من اف  حاص ل از     زی

 .(Kim and Kim, 2017 :622)ه ای اجتم اعی دتل ت دارد     شبک 

ه ای رواب  ، زمين ۀ     دهد شبک  نظریۀ سرمایۀ اجتماعی نشان می

تبادل ارزشمند مناب ، اطلاعات و دانش را برای اعض ای ش بک    

بن ابراین گفتن ی   ؛ (Kim, Lee and Bonn, 2016 :98)کند  فراهم می

ه ای   است سرمایۀ اجتماعی، عاملی مهم در ایجاد و رش د ت يم  

 کاری در سازمان و مؤثر بر عملکرد شغلی کارکنان است.

                                                      
1 Social Capital 
2 TeamWork 
3 Job Performance 

ی ه ا  س ازمان ی کاری، بخ ش ض روری از جامع   و    ها تيم

مجموعۀ  ميت. (Lubbers, 2011 :489) شوند یمامروزی محسوب 

ی مکمل دارند و برای ها ییتوانانسبتاً کولکی از افراد است ک  

ک ار تيم ی،   . (Logan, 2016 :48) کنند یماهداف مشترک فعاليت 

ی مرتب  ب  هم است ک  شامل نظ ارت  ها تيفعالی از ا مجموع 

ب  ر عملک  رد، دریاف  ت و ارائ  ۀ ب  ازخورد، ارتباط  ات متقاب  ل،  

س  ت ها تي  فعالپ  ذیری و هم  اهنگی  پ  ذیری، انعط  اف تطبي   

(McIntyre and Salas, 1995 :13).  کار تيمی ب  عملکرد بهتر افراد

س ازی   سبب تس هيل کار تيمی . (Hayes, 1997 :36) شود یممنجر 

 ش ود  یم  های پيچي ده   اجتماعی و افزایش ادراک افراد از تصميم

(Wright and Bennett, 2008 :232).       ب ا توج   ب   ماهي ت س رمایۀ

ار تيم ی  اجتماعی و کار تيمی، گفتنی است سرمایۀ اجتماعی بر ک

و عملکرد شغلی کارکنان، اثر دارد  زیرا نخستين مزی ت مس تقيم   

یۀ اجتم  اعی، س رما یۀ اجتم اعی، توزی    اطلاع ات اس  ت.   س رما 

ن د و کيفي ت،   ک تر را تسهيل می دسترسی ب  مناب  اطلاعاتی وسي 

اطلاع  ات را بهب  ود  بج  ابودنداش  تن و  ب  ودن، مناس  بت مرب  و 

نفوذ، کنترل و قدرت، دومين  یها شبک بخشد. همچنين ایجاد  می

 Adler)یۀ اجتماعی و انسجام، سومين مزیت آن است سرمامزیت 

and Woo kwon, 2002 :31)   یۀ س رما . قدرت نوآوران   و اکتش افی

اجتماعی را باید در دو مسئل  دانست. نخست، آنک  ای ن مفه وم   

ه ای   پذیری متمرکز اس ت و ویژگ ی   بر پيامدهای مثبت معاشرت

آنک ، پيامدهای مثب ت   گذارد  دوم توج  آن را کنار میکمتر جلب 

ده د و توج      را در لهارلوب فراتر از بحث سرمای  ج ای م ی  

کن د ک   لگون   لن ين اش کال       همگان را ب  این نکت  جلب می

ه  ا ی  ا حس  اب ب  انکی،  ، درس  ت مانن  د حج  م دارای  ی یرپ  وليغ

 :Portes, 1998). ی هس تند  اثربخش  های مهم ق درت و   سرلشم 

10) 
عملکرد همان بازده افراد براساس وظایف ق انونی مق رر و   

 ,Ivancevich).نتيجۀ فعاليت نيروی انسانی در شغل خ ود اس ت  

عملکرد شغلی، ارزش مدنظر برای یک سازمان است  (2010:28

و اقدامات شغلی افراد در یک بازه زمانی معين،  ها تيفعالک  از 

عملک  رد  .(Mohamad and Jais, 2016:676) ش  ود یم  حاص  ل 

شغلی، حاصل اعمال، رفتار و نتایج کارکنان است ک  ب  تحق    
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 Otto and Mamatoglu, 2015) ش ود  یم  اهداف سازمانی منج ر  

. سرمایۀ اجتم اعی، توان ایی کس ب، ترکي ب، بازترکي ب،      (195

ی س ازمان در پاس خ ب      ه ا  تيقابلآزادسازی مناب  و بازسازی 

 Lee, Li and Wu, 2018) دده یم ی محي  را ب  سازمانها ییایپو

سرمایۀ اجتماعی ب  سرمایۀ ناشی از تعامل ب ا اف راد اش اره     (21:

ط ور ذات ی در    و ب  (Schenkel and Garrison, 2009: 527) کند یم

سازمان وج ود دارد و ی ک دارای ی مه م      رواب  اجتماعی درون

 اعتم اد و رواب    (Andrews, 2010: 585).  شود یمسازمانی تلقی 

ی سرمایۀ اجتماعی است، سبب تقویت ها شاخصمتقابل، ک  از 

 Read and( ش  ود یم  ک  ار تيم  ی و همک  اری در مح  ي  ک  ار 

Laschinger, 2015: 1614(  س  رمایۀ اجتم  اعی س  بب تس  هيل .

دسترسی ب  اطلاعات و مناب  حياتی ب رای ارتق ای عملک رد و    

ایۀ . س رم  (Jansen et al, 2013: 194)شود یمی محيطی ها فرصت

ی حيات اجتماعی، هنجارها و اعتماد اس ت  ها یژگیواجتماعی 

صورت  کنندگان، امکان همکاری با یکدیگر را ب  ک  ب  مشارکت

 ,Chou) دهد  یمبرای تحق  اهداف مشترکشان  کاراترو  مؤثرتر

ی بيش تر  ور به ره و هماهنگی و همک اری را ب رای    (890 :2006

 (Sulemana, 2015:1301).  کند یمکارکنان تسهيل 

با توج  ب  مطالب ذکرشده، اهميت سرمایۀ اجتم اعی، ک ار   

ی درخ ور توج   در   ا مس ئل  عن وان   تيمی و عملکرد ش غلی ب    

شود. برخی پژوهشگران  مطالعات مدیریت و سازمان آشکار می

ص ورت تفکيک ی اق دام     ب  سنجش رواب  متغيرهای مذکور، ب 

اری درب ار  رواب     اند  ولی تاکنون، بررسی جام  و ساخت کرده

این متغيره ا انج ام نش ده اس ت. در مي ان متغيره ای م ذکور        

توان ساختاری نظری قائل شد  سپس س اختار نظ ری آن را    یم

شده دربار   های انجام یبررسبررسی و آزمایش کرد. با توج  ب  

متغيرهای مذکور در مطالع ات س ازمانی،    تأخراهميت، تقدم و 

عنوان متغير مستقل، متغي ر ک ار تيم ی     متغير سرمایۀ اجتماعی ب 

عنوان  عنوان متغير ميانجی و درنهایت، متغير عملکرد شغلی ب  ب 

نق ش  ش ود  بن ابراین، بررس ی     یم  متغير وابست  در نظر گرفت  

در  کار تيم ی  یگريانجيبا معملکرد شغلی در  سرمایۀ اجتماعی

اس اس  کند ک  بر یمکارکنان تزم است  زیرا اطلاعاتی را فراهم 

ه ای مناس ب و پ رداختن ب        یمش   آن سازمان ب ا اتخ اذ خ     

وری  راهکارهای مطلوب برای بهب ود عملک رد و ارتق ای به ره    

دارد  بنابراین گفتنی است مس ئلۀ اص لی    مناب  انسانی گام برمی

پژوهش حاضر این اس ت ک   آی ا متغي ر ک ار تيم ی، توان ایی        

غلی در کارکنان ميانجيگری رابطۀ سرمایۀ اجتماعی با عملکرد ش

 دانشگاه را دارد.

 

 مبانی نظری پژوهش

 سرمایۀ اجتماعی

ی است ک  ب ا  ا بالقوهۀ مناف  بالفعل و مجموعسرمایۀ اجتماعی، 

وجود  ی اجتماعی ب  ها شبک ها در  عضویت کنشگران و سازمان

ه ای   ای معي ن از هنجارها ی ا ارزش    ب  عبارتی، مجموع دیآ یم

 ,Fukuyama)ان د   گروه، در آن سهيم غيررسمی است ک  اعضای

ط  ور کل  ی، نهاده  ا، رواب   ،  یۀ اجتم  اعی ب   س  رما. (9: 2001

ش ود ک   ب ر     ه ا و هنجاره ایی را ش امل م ی     ، ارزشها شیگرا

 Grootaert and Van)است   های بين افراد، حاکم و تعامل رفتارها

Bastelaer, 2002 :4)  یۀ اجتم اعی، سرماعبارت دیگر، مراد از    ب 

و هنجارهایی است ک  مردم را ب رای عم ل    ها شبک آن دست  از 

س رمایۀ اجتم اعی    .(Woolcock, 1998 :154) کند یمجمعی توانا 

با پيون د ب ا    ها گروهعبارت است از سرمای  و منابعی ک  افراد و 

آورن د   یکدیگر و ب ا توج   ب   ن و  ارتباط ات ب   دس ت م ی        
(Colman, 1992 :261). 
و روابط ی اس ت ک   درون     ه ا  تي  موقع، سرمایۀ اجتماعی

ی ه ا  فرص ت ی اجتماعی، امکان دسترسی ب  ها شبک و  ها گروه

، ه ا  ییراهنم ا ی ق درت و نف وذ، اطلاع ات و    ه ا   ینظرشغلی، 

س  رمایۀ م  الی، اعتم  اد، همک  اری، حمای  ت و خيرخ  واهی را  

س  رمایۀ اجتم  اعی،   (Ogada, 2013:14). ده  د یم  اف  زایش 

دس  ترس اس  ت ک    از مش  ارکت در  ی از من  اب  درا مجموع   

ش ود و ی ک ویژگ ی ب ا ف ر        ی اجتماعی حاصل میها شبک 

گ ر تع املات اجتم اعی و تب ادل      اعتماد متغير است ک  تس هيل 

سرمایۀ اجتماعی، (Vilar and Cartes, 2016:58). اشتراکات است 

ی ه  ا ش  بک گي  ری از اعتم  اد، هنجاره  ا و  اب  زاری ب  رای به  ره

 . (Surjono and Yourike, 2015 :373)اجتماعی است 

  ب القو یۀ اجتم اعی عب ارت از جم   من اب  بالفع ل و      سرما



 

 

 9911اول، بهار  شماره (،82) پياپی شماره ،نهم سالپژوهش های راهبردی مسائل اجتماعی ایران،  2
 

کۀ رواب  شبی  و ناشی از ازطرموجود در درون، قابل دسترس 

 ,Nahapiet and Ghoshal)یک فرد یا یک واحد اجتماعی اس ت  

یۀ اجتم  اعی، س   بع  د اساس  ی  س رما . آن ان ب  رای  (243: 1998

قائل هستند. بع د س اختاری،    9ای رابط و  8، ساختاری9شناختی

ب  توانایی افراد در ایجاد رابط  با دیگران در یک سازمان اش اره  

، پيکربن  دی  2یا ش  بک ی پيون  دهای ه  ا ش  اخصدارد و از 

تش کيل   6س ازی ش بک  ارتب اطی    و متناسب 5پيوندهای ارتباطی

شده است. بعد ارتباطی ب  توصيف نو  و رواب  شخصی اشاره 

اف  راد در تع  املات ب  ا یک  دیگر دارن  د و متش  کل از  دارد ک    

 90و هویت 1، تعهدات/ انتظارات2، هنجارها7ی اعتمادها شاخص

است. بعد شناختی ب   ای ن موض و  اش اره دارد ک   اف راد ب ا        

یکدیگر در تعامل هستند و این تع املات ب   ایج اد دی دگاه و     

ی زب ان و قواع د   ها شاخصشود و از  یماهداف مشترک منجر 

 Leana)تشکيل ش ده اس ت   98های مشترک و حکایت 99شترکم

and Pil, 2006 :354)  . 

 
 Nahapiet and Ghoshal, 1998) یاجتماع یۀسرما ابعاد -1 شکل

:243) 
 کار تیمی

های پيچيد  سازمان، نيازمند کارکنانی اس ت ک      يتفعالاجرای 

ی مکم ل در ني ل ب      ه ا  تخصصی لندنفره با ها در قالب تيم

                                                      
1 Cognitive 
2 Structural 
3 Relational 
4 Network ties 
5 Configuration of ties 
6 Network appropiability 
7 Trust 
8 Norms 
9 Obligations and expectations 
10 Identity 
11 Language and common rules 
12 Shared stories 

 ,Karakus and Torem)اهداف سازمان و پيشبرد آنها عمل کنن د  

ی مکم ل و  ه ا  مه ارت ی از افراد با ا مجموع . تيم، (176: 2008

اهداف مشترک است ک  خود را در قبال عملکرد خود، عملکرد 

 :Silpa et al., 2016)دانن د  یماعضای تيم و رواب  اعضا، مسئول 

ه  ای ت  يم ش  امل برق  راری ارتباط  ات مناس  ب،   یژگ  یو. (357

مدیریت تعار ، احترام ب  یکدیگر، حمایت و پشتيبانی متقابل 

دهن  د   ک  ار تيم  ی، نش  ان. (De Wet et al., 2010: 580)اس ت  

ای و مناب  لندگانۀ اطلاعاتی ازطری  ب   يف وظوابستگی متقابل 

 ی انف رادی اعض ای ت يم در   ها مهارتاشتراک گذاشتن دانش و 

 ,Marosi and Bencsik)سازمان برای نيل ب  اهداف سازمان است 

، رفتاره ا ش دنی از   . کار تيم ی، مجموع ۀ شناس ایی   (168: 2009

یی است ک  افراد در ح ين انج ام ک ار ب       ها نگرشها و  ادراک

 Stout, Cannon-Bowers and Salas, 1996)گذارن د   یم  اش تراک  

ب ودن اه داف ت يم،     ن( رهبری مشارکتی، روش2013پزنل ) (87:

بودن وظایف، روحيۀ یادگيری و آزادی عم ل   هماهنگی، روشن

. (Poženel, 2013 :258)کن د   یم  های تيم مطرح  یژگیوعنوان  را ب 

گانۀ ارتباطات، هماهنگی، تعادل  کار تيمی دربردارند  ابعاد شش

 Marosi)ی اعضا، حمایت متقابل، تلاش و انسجام استها کمک

and Parboteeah, 2007 :150)  . ی ک ار تيم ی، ش امل    ه ا  مه ارت

لهار بعد، پایش وضعيت، حمایت متقابل، رهبری و ارتباط ات  

( له ار بع د   2006. لنچي ونی ) (Baker et al., 2010: 110)اس ت  

تعهد، اعتماد، برخورد سازنده و هدفمند را مطرح ک رده اس ت.   

ن ان    اعتم اد، اطمي هاس ت  برنام   ه ا و   تعهد، پایبندی ب  تصميم

ی ها بحثاعضای تيم ب  حسن نيت همکاران  برخورد سازنده، 

ین زمان ب  بهترین راه ح ل  تر کوتاهی ک  در آن افراد در ا سازنده

و معياره ای تيم ی را    ها هدفرسند  هدفمندی، یعنی افراد،  یم

 .(Lencioni, 2006: 67)دهند  یمبر نيازهای فردی ترجي  

 

 عملکرد شغلی

کار واقعی افراد با توج  ب  شرح وظ ایف  عملکرد شغلی همان 

. عملکرد ش غلی  (Ohme and Zacher, 2015 :162)شغلشان است 

 یۀسرما

 یاجتماع

 بعد یشناخت بعد

 یساختار

 یا رابطه بعد
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ها برای  و تجرب  ها مهارت، ها ییتواناکارمند ب  معنای استفاده از 

 ,Sila)شده ب  شکل کارا و اث ربخش اس ت   انجام وظایف محول

غال . عملکرد شغلی، ميزان بازدهی اس ت ک   از اش ت   (97 :2014

 ,Andre, Drenkard and Ela) ش ود  یم  فرد در س ازمان حاص ل   

دهن د  لگ ونگی عملک رد     . عملک رد ش غلی، نش ان   (13: 2013

گي ری   ی بهرهها راهکارکنان در شغل، ابتکار عمل، حل مسئل  و 

عملکرد ش غلی ب      .(Rothmann et al., 2002: 16)از مناب  است 

اش اره دارد.   8یا  ن  يزمو عملک رد   9یا ف   يوظدو نو  عملک رد  

 م  ؤثری، دو ن  و  رفت  ار ا ن   يزمی و عملک  رد ا ف   يوظعملک  رد 

ط ور   ی، ب   ا ف يوظکارکنان در اثربخشی سازمان است. عملکرد 

مس تقيم ب    ارائ  ۀ خ  دمات و تولي د م  رتب  اس  ت و عملک  رد   

تک افراد اشاره دارد ک   در عملک رد    ی تکها تلاشی ب  ا ن يزم

  .(Borman and Motowidlo, 1993 :79)ی نيست ا ف يوظ

 

 پیشینۀ پژوهش

در عملک رد   یاجتم اع  یۀسرما دهند  نقش الف( مطالعات نشان

 یۀو س رما  یش غل  تیرض ا  آثار( 9912) یديو ع یآزادی: شغل

تعه د   یگريانجي  بر عملک رد کارکن ان ب ا نق ش م     ی رااجتماع

 تیمثب ت رض ا   دهند  آث ار  ، نشانجینتا بررسی کردند. یسازمان

 نيب  ر عملک رد کارکن  ان و همچن    یاجتم اع  یۀس  رماو  یش غل 

و  یش غل  تیرض ا  ۀدر رابط   یمعنادار تعهد سازمان یگريانجيم

قنب ری و همت ی    ب ا عملک رد کارکن ان ب ود.     یاجتم اع  یۀسرما

( رابطۀ سرمایۀ اجتماعی را با عملک رد ش غلی کارکن ان    9915)

با دهند  رابطۀ مثبت سرمایۀ اجتماعی  بررسی کردند. نتایج نشان

 نقش( 9917) یدوست شاهعملکرد شغلی کارکنان بود. کریمی و 

 زشي  و انگ یاجتماع یۀسرما ۀرا در رابط یسازمان تعهد یانجيم

 آث ار   دهن د  نش ان  جی. نتاکردند یبررس یبا عملکرد شغل یشغل

و  یب ر عملک رد ش غل    یشغل زشيو انگ یاجتماع یۀمثبت سرما

 ۀرابط   در یس ازمان  تعه د  مثبت و معنادار یگريانجيم نيهمچن

مقب ل  بود.  یبا عملکرد شغل یشغل زشيو انگ یاجتماع یۀسرما

                                                      
1 Task performance  
2 Underlying performance 

 از س ازمان  یاعض ا   اس تفاد  ش دت  نقش (2013) 9و همکاران

 جینت ا . کردن د  یبررس یشغل عملکرد بر را یاجتماع یها شبک 

 ب ا  یاجتم اع  یه ا  شبک  از استفاده شدت مثبت نقش  کنند انيب

 و نگ  ريال .ب ود  یس  ازمان دتعه   و یش  غل تیرض ا  یگريانجي  م

 یۀس  رما در س  ازمان یگ  ذار  یس  رما ري( ت  أث2013) 2همک  اران

 جی. نت ا کردن د  یبررس  را بر تعهد و عملکرد کارکنان  یاجتماع

نق ش   ،یاجتم اع  یۀس رما  در س ازمان  یگ ذار  ینشان داد سرما

 و ژان   در تعه  د و عملک  رد کارکن  ان دارد.  یمثب  ت و م  ؤثر

 نی  آفلا و نی  آنلا یارتب اط  یه ا   شبک نقش (2013) 5ونکاتش

 جینت ا . کردند یبررس کارکنان یشغل عملکرد بر را یکار  يمح

 و نی  آنلا یارتب اط  یه ا  ش بک   م ؤثر  و مثبت نقش  دهند نشان

و  رال ا يپ. ب ود  کارکن ان  یشغل عملکرد بر یکار  يمح نیآفلا

 را یو عملک رد ک ار   یاجتماع یۀسرما ۀرابط (2016) 6همکاران

و  یاجتماع یۀمثبت سرما ۀرابط  دهند نشان جی. نتادکردن یبررس

 یاجتم اع  یۀس رما  نقش( 2016) 7هادور بنبود.  یعملکرد کار

 جی. نت ا کردن د  یبررس  را ب ر عملک رد کارکن ان     یسازماندرون

در عملکرد کارکن ان و   یاجتماع یۀسرما مثبت نقش  دهند نشان

 یگ ر لیتع د  نقش و ییتوانا معنادار یگريانجينقش م نيهمچن

 ب  ا یس  ازماندرون یاجتم  اع  یس  رما ۀرابط   در یخوداثربخش  

نق ش حمای ت    (2017) 2همک اران  و یل .بود کارکنان عملکرد

اجتماعی را در عملکرد شغلی با ميانجيگری تعه د س ازمانی و   

و تع ار    یفرهنگ   ۀفاص ل  یگر قضاوت غيرمتعارف و تعدیل

 مثب ت  شنق    دهن د  نش ان  جی. نت ا کردن د  یبررسخانواده  -کار

 یره ا يمتغ ني. همچن  ب ود  یش غل  عملکرد بر یاجتماع تیحما

 یگريانجي  نق ش م  رمتع ارف، يغ یه ا  و قضاوت یتعهد سازمان

 و دارد یش  غل عملک  رد و یاجتم  اع تی  حما نيب   یمعن  ادار

 ۀرابط   ،خ  انواده -و تع  ار  ک  ار یفرهنگ   ۀفاص  ل یره  ايمتغ

و  س انتو . کن د  یم لیرا تعد یبا عملکرد شغل یاجتماع تیحما

اثر سرمایۀ فرهنگی، اجتماعی و ش ناختی را   (2018) 1همکاران
                                                      
3 Moqbel et al. 
4 Ellinger et al. 
5 Zhang and Venkatesh  
6 Piracha et al. 
7 Ben Hador 
8 Lee et al. 
9 Santos et al. 
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مثب ت   اث ر   دهن د  نش ان  جی. نتاکردند یبررسبر عملکرد فردی 

ب ر عملک رد    یش ناخت  و روان یاجتم اع  ،یفرهنگ   یه ا   یسرما

 بود.   یفرد

ک ار  در  یاجتم اع  یۀس رما  دهند  نق ش  ب( مطالعات نشان

ی ه ا  گ روه شناس ی   نو  ( ب 9917زاده ) تيمی: رحيميان و حسن

کاری در سازمان، یعنی ترکيب س رمایۀ اجتم اعی و اثربخش ی    

گي ری له ار ن و      دهند  شکل گروهی توج  کردند. نتایج نشان

پاشيده، در حال تحول و مکانيکی  گروه کاری خودگردان، ازهم

گ ذاری س رمایۀ   ريتأثبر مبنای سرمایۀ اجتماعی ب ود. همچن ين   

گي رد.   از سبک رهبری ت أثير م ی   ها هگرواجتماعی بر اثربخشی 

را در  یاجتم اع  یۀس رما  نقش (2005) 9کارسون و وانزیا یراند

. کردند نييتب و یبررس یو عملکرد گروه یتنو  عملکرد ۀرابط

ب ود.   یو عملکرد گروه یتنو  عملکرد ۀرابط  دهند نشان جینتا

و  یرواب  تن و  عملک رد   گرلیتعد ،یاجتماع یۀسرما نيهمچن

رابط ۀ  ( 2009) 8س ون یگار و اس کنگل ب ود.   یرد گروه  عملک  

 یبررس   یميرا در عملکرد ت یميت یو اثربخش یاجتماع سرمایۀ

و  یم  يت یب ا اثربخش    ،یاجتماع یۀنشان داد سرما جی. نتاکردند

 ۀرابط ،یميت یاثربخش ني. همچنداردمثبت  ۀرابط ی،ميعملکرد ت

رابط ۀ  ( 2011) 9کلاپت ون دارد.  یم  يبا عملک رد ت  یمثبت و قو

 ۀمطالع   جی. نت ا کرد یبررس را یميو عملکرد ت یاجتماع سرمایۀ

 یم  يدر عملکرد ت یاجتماع یۀنقش مثبت سرما  دهند نشان یو

رابط ۀ س رمایۀ اجتم اعی،    ( 2011)2همک اران  و کیامر ونبود. 

 یرفتاره ا  یانجي  م نق ش  با را ميت یها ییو توانا ميتاثربخشی 

مثب ت   ۀرابط    دهن د  نش ان  جیانتکردند.  یبررس یميت یريادگی

و  ميت   یاثربخش   ،یم  يت یريادگی یبا رفتارها یاجتماع یۀسرما

 یگريانجي  نق ش م  دهن د   نشان نيبود. همچن یميت یها ییتوانا

 ،یاجتم اع  یۀس رما  رواب    در یميت یريادگی یرفتارها معنادار

( انتق ال  2012) 5نگ ر یادب ود.   ميت   یها ییو توانا ميت یاثربخش

تماعی فرد ب  تيم و رابطۀ آن را با عملک رد نوآوران     سرمایۀ اج

دهند  رابط ۀ مثب ت س رمایۀ اجتم اعی      بررسی کرد. نتایج نشان

                                                      
1 Randy Evans and Carson 
2�Schenkel and Garrison 
3 Clopton 
4 Van Emmerik et al. 
5 Edinger 

 فردی و تيمی با عملکرد نوآوران  بود.

کار تيمی در عملکرد شغلی:  دهند  نقش پ( مطالعات نشان

( رابطۀ کار تيمی را ب ا عملک رد ش غلی بررس ی     9921فرخی )

دهند  رابط ۀ مثب ت ک ار تيم ی و ابع اد آن ب ا        نکرد. نتایج نشا

( نقش هویت 9919زاده و همکاران )  عملکرد شغلی بود. قاسم

تيم  ی و هوی  ت س  ازمانی را ب  ر عملک  رد ش  غلی و مس  ئوليت 

اجتماعی بررسی کردند. نتایج نشان داد هویت تيمی، اثر مثب ت  

بر عملکرد شغلی و مسئوليت اجتماعی دارد. همچن ين هوی ت   

نی، نقش ميانجيگران ۀ مثب ت در رابط ۀ هوی ت تيم ی ب ا       سازما

عملکرد شغلی و مسئوليت اجتماعی دارد. منج زی و همک اران   

 س ازمانی  عملکرد بر تيمی را کار و توانمندسازی نقش (9917)

 داد نش ان  نت ایج . بررس ی کردن د   دانش مدیریت ميانجيگری با

 دارد. یسازمان عملکرد بر مثبت نقش تيمی، کار و توانمندسازی

 رابط  ۀ در معن  ادار مي  انجيگری دان  ش، م  دیریت همچن  ين

 و هوگ ل  .ب ود  س ازمانی  عملک رد  با تيمی کار و توانمندسازی

 تي  موفق در را یم  يت ک  ار تي  فيک نق  ش (2001) 6گمون  دن

 مثبت نقش  دهند نشان جینتا. کردند یبررس نوآوران  یها پروژه

 .ب ود  وران   نوآ یه ا  پ روژه  موف    عملکرد در یميت کار تيفيک

 را یميت کار یندهایپسا و ندهایشايپ (2009) 7بندتو ید و انیدا

 یم  يت ک ار  مثب ت  نقش و ريتأث  دهند نشان جینتا. کردند یبررس

 .بود یسازمان یور بهره و کارکنان عملکرد ،یسازمان عملکرد در

 را یجمع   عملک رد  و ميت   یاعضا( 2013) 2همکاران و یبرادل

 در ميت عملکرد بر ميت یاعضا تواف  ريثتأ یلگونگ نييتع یبرا

 تواف    مثب ت  ريت أث   دهند نشان جینتا. کردند یبررس زمان طول

1همک اران  و نس رکران یز .ب ود  ميت   عملک رد  ب ر  ميت   یاعضا
 

 یس ازمان  عملک رد  بر را یسازمان تعهد و یميت کار اثر( 2015)

 اث ر  ،یس ازمان  تعه د  و یميت کار داد نشان جینتا. کردند یبررس

 90راک  وريادج و آگ  اروال. دارن  د یس  ازمان عملک  رد ب  ر مثب  ت

. کردن د  یبررس   یس ازمان  یور بهره بر را یميت کار اثر (2016)

 عملک رد  در آن ابع اد  و یم  يت کار مثبت ريتأث  دهند نشان جینتا

                                                      
6 Hoegl and Gemuenden 
7 Dayan and Di Benedetto 
8 Bradley et al. 
9 Zincirkiran et al. 
10 Agarwal and Adjirackor 
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 و منگه  ل. ب  ود یس  ازمان یور به  ره در ج   ،يدرنت و کارکن  ان

ا در بهب  ود تيم  ی ر یریپ  ذ انعط  اف نق  ش (2016) 9همک  اران

دهن د  اث ر مثب ت     عملکرد تيمی بررس ی کردن د. نت ایج نش ان    

پذیری تيمی در بهبود عملکرد تيمی بود. همچنين مناب   انعطاف

اجتماعی شغل، نق ش مي انجيگری معن ادار و مثب ت در رابط ۀ      

  پذیری تيمی با بهبود عملکرد تيمی دارد. انعطاف

 

 مدل مفهومی

 مبانی نظری مدل

 س  بعد (، در1998) 8ی ناهاپيت و گوشالاجتماع یۀسرمانظریۀ 

 9تيم ی لنچي ونی   نظری ۀ ک ار   ی(،و ساختار یشناخت ،یا رابط )

 برخ ورد  پ ذیری،  مس ئوليت  اعتماد، تعهد،)بعد  ( در پنج2004)

 (1963) 2پاترسون یشغلعملکرد و نظریۀ ( هدفمندی و سازنده

نی اس ت  عنوان مبانی نظری مدل انتخاب شدند  بنابراین، گفت ب 

وری سرمایۀ انسانی  سرمایۀ اجتماعی، بستر مناسبی را برای بهره

و فيزیکی فراهم کرده است و کليد اصلی رشد من اب  س ازمانی   

ی رواب ، زمينۀ تبادل ارزشمند مناب ، اطلاعات و ها شبک است. 

و سبب تقوی ت ک ار    کند یمدانش را برای اعضای شبک  فراهم 

و بهبود عملکرد شغلی کارکن ان   تيمی و همکاری در محي  کار

  بر این اساس، گفتنی است س رمایۀ اجتم اعی، ع املی    شود یم

ی ک اری در س ازمان و م ؤثر ب ر     ه ا  مهم در ایجاد و رشد ت يم 

عملکرد شغلی کارکنان است. کار تيمی ب  عملکرد بهت ر اف راد،   

ه ای   تسهيل رواب  اجتماعی و افزایش ادراک اف راد از تص ميم  

  بنابراین با توج  ب   ماهي ت ک ار تيم ی،     شود یمپيچيده منجر 

 گفتنی است کار تيمی بر عملکرد شغلی افراد، اثر دارد.

 مبانی تجربی مدل

 یو همت   ی(، قنب ر 9912) یدي  و ع یآزادنتایج مطالع ات  

 همک  اران و مقب  ل(، 9917) یدوس  ت و ش  اه یم  ی(، کر9915)

(، 2013(، ژان  و ونگ اتش ) 2013و همکاران ) نگريال ،(2013)

و همک اران   ی(، ل  2016(، بن هادور )2016و همکاران ) رالايپ

                                                      
1 Meneghel et al. 
2 Nahapiet and Ghoshal  
3 Lencioni 
4 Paterson 

 یۀس رما  نق ش   دهن د  نشان( 2018) همکاران و سانتو(، 2017)

 و اني  ميرح مطالع ات  جینت ا . است یشغل عملکرد در یاجتماع

(، اس کنگل  2005و کارس ون )  وانزیا ی(، راند9917) زاده حسن

و همک اران   ن امری ک (، و2011کلاپتون )(، 2009) سونیو گار

 در یاجتم اع  یۀسرما نقش  دهند نشان( 2012) نگریاد(، 2011)

 و زاده قاس م (، 9921) یفرخ   مطالع ات  جینت ا . است یميت کار

(، هوگ  ل و 9917) همک  اران و یمنج  ز(، 9919) همک  اران

و همکاران  ی(، برادل2009بندتو ) یو د انیدا(، 2001گموندن )

 راک ور يادج و آگ اروال (، 2015) و همکاران نسرکانی(، ز2013)

 ک ار  نق ش   دهن د  نش ان ( 2016) همکاران و منگهل و( 2016)

  .است یشغل عملکرد در یميت

 

 طراحی مدل

با توج  ب  مبانی نظری و پيشينۀ پ ژوهش، گفتن ی اس ت م دل     

مفهومی پژوهش در قالب س  سازه و مبتن ی ب ر له ار فرض يۀ     

 م ذکور،  یره ا يمتغ اني  در م پژوهشی طراحی و ت دوین ش د.  

بررسی و ساختار  اینسپس  در نظر گرفت  شد  ینظر یساختار

 ت،ي  اهم رب ار  شده د انجام های ی. با توج  ب  بررسآزمایش شد

 ري  متغ ،یم ذکور در مطالع ات س ازمان    یره ا يخر متغأتقدم و ت

عنوان  ب  یميکار ت ريمستقل، متغ ريعنوان متغ ب  یاجتماع یۀسرما

 ري  عن وان متغ  ب  یعملکرد شغل ريمتغ ،تیو درنها یانجيم ريمتغ

 .شدوابست  در نظر گرفت  

 
 الگوی مفهومی پژوهش -2شکل 

 یشغل عملکرد

 یاجتماع ۀیسرما

 یمیت کار
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 های پژوهش فرضیه

 سرمایۀ اجتماعی بر عملکرد شغلی اثر دارد.  .9

 کار تيمی بر عملکرد شغلی اثر دارد. .8

 سرمایۀ اجتماعی بر کار تيمی اثر دارد. .9

واسطۀ کار تيمی بر عملکرد ش غلی اث ر    عی ب سرمایۀ اجتما .2

 دارد. 

 

 شناسی پژوهش روش

روش پژوهش، کم ی، توصيفی و از نو  مطالعات همبس تگی و  

مح ور اس ت.    سازی معادلۀ س اختاری کوواری انس   رویکرد مدل

 795جامعۀ پژوهش، کلي ۀ کارکنان دانشگاه بوعلی سينا ب  تعداد 

 9پژوهش از جدول مورگاننفر است. برای برآورد حجم نمونۀ 

نفر تعي ين ش د.    859استفاده شد  بنابراین، حجم نمونۀ آماری، 

نف ر از   859گي ری تص ادفی س اده،     با اس تفاده از روش نمون    

ب رای  عنوان اعضای نمون  انتخاب و بررسی ش دند.   کارکنان ب 

 یاجتم اع  یۀس رما س ؤالی   82 ۀنام   س ش پراز ها  گردآوری داده

و  یش ناخت  ،یا رابط   ) س   بع د   در( 1998) و گوشال تيناهاپ

 ک ار  س ؤالی  91نام ۀ   پرس ش ی  ا درج    5ی( در طيف ساختار

 اعتم   اد، تعه   د،)بع   د  در پ   نج( 2004) لنچي   ونی تيم   ی

 5در طي ف  ( هدفمن دی  و س ازنده  برخ ورد  پ ذیری،  مسئوليت

س ؤالی عملک رد ش غلی پاترس ون      95 ۀنام   پرس ش و  ای درج 

ب رای  بدون ابعاد اس تفاده ش د.    ی وا درج  2( در طيف 1963)

تعيين پایایی ابزار پژوهش از روش آلفای کرانباخ استفاده ش د.  

ترتي  ب عبارتن  د از: س   رمایۀ     ب    ه  ا  نام     پرس  ش آلف  ای  

( و 19/0( شناختی )21/0ی )ا رابط ( و ابعاد آن: 10/0اجتماعی)

 (،22/0تعهد ) ( و ابعاد آن:128/0(  کار تيمی )10/0ساختاری )

س ازنده   برخ ورد  (،109/0پ ذیری )  مس ئوليت  (،189/0) اعتماد

(  19/0و عملک   رد ش   غلی)  (16/0هدفمن   دی ) و (198/0)

                                                      
دهن د    ني ز نش ان   05/0محاسبۀ حجم نمون  با فرمول ک وکران در آلف ای     9

 نفر است. 859ای ب  حجم  نمون 

گفتنی است ابزار از ویژگی پایایی مناس ب برخ وردار   بنابراین، 

 8برای تعيين روایی ابزار از تکنيک تحليل عاملی تأیي دی است. 

نام ۀ س رمایۀ    ی ب رازش ب رای پرس ش   ه ا  شاخصاستفاده شد. 

(، 52/9: نسبت خ ی دو ب ر درج ۀ آزادی )   اجتماعی عبارتند از

RMSEA (0.038) ،CFI (0.95) ،GFI (0.93) و AGFI (0.90) .

: نام ۀ ک ار تيم ی عبارتن د از     ی برازش برای پرس ش ها شاخص

 ،RMSEA (0.041)(، 65/9نس بت خ ی دو ب ر درج ۀ آزادی )    

CFI (0.94) ،GFI (0.92)  وAGFI (0.91)  ی ه  ا ش  اخصو

: نسبت خ ی  نامۀ عملکرد شغلی عبارتند از زش برای پرسشبرا

، RMSEA (0.043)، CFI (0.93)(، 69/9دو ب ر درج ۀ آزادی )  

GFI (0.92) و AGFI (0.90)    بن  ابراین ب  ا توج    ب    نت  ایج

گيری ابزارها، تمامی ابزارهای پژوهش، ب رازش   ی اندازهها مدل

 .مناسب و معتبری )روایی( دارد

  ی  توز یآم ار  یه ا  کي  ه ا از تکن  داده لوتحلي ی تجز برای

و  رس ون يپ یهمبستگ سیماتر، اريانحراف مع ن،يانگيم ،یفراوان

اس تفاده   LISRELاف زار   با اس تفاده از ن رم   یدأیيت ريمس ليتحل

 شد. 

 

 های پژوهش یافته

درصد  61درصد از اعضای نمون  را زنان و  99توصيف نمون : 

اعضای نمون ، تحص يلات  درصد  67دهند.  را مردان تشکيل می

درصد، تحصيلات کارشناسی ارش د و   99کارشناسی و کمتر و 

 90درصد اعضای نمون ، سابقۀ خدمت کمتر از 80بيشتر دارند. 

درص د، س ابقۀ    98س ال و   95ت ا   99درصد، س ابقۀ   52سال  

 سال دارند. 95خدمت بيش از 

 

                                                      
اف زار لي زرل، مق ادیر     با توج  ب  تکني ک تحلي ل ع املی تأیي دی ب ا ن رم        8

استانداردنشده، استانداردشده، تی و برازش کلی مدل محاسب  شد. ب ا توج     

ه ای   ب  حجم زیاد نتایج و محدودیت صفحات مقال  فق  نتایج برازش مدل

 گيری هر ابزار بيان شد. اندازه



 

 

 1 نا(نقش سرمایۀ اجتماعی بر عملکرد شغلی با ميانجيگری کار تيمی )مطالعۀ موردی: کارکنان دانشگاه بوعلی سي

 

 ژوهشپ یرهایمتغ یهمبستگ ماتریسو  یفیتوص یها شاخص -1 جدول
 3 2 1 کشیدگی چولگی میانگین متغیر 
   - 297/0 562/0 99/9 سرمایۀ اجتماعی 9
  - *68/0 721/0 699/0 10/8 کار تيمی 8
 - *96/0 *29/0 667/0 299/0 98/9 یعملکرد شغل 9

 05/0*معنادار در سط  
 

با توج  ب   نت ایج حاص ل از تحلي ل م اتریس همبس تگی       

ت متغيره   ای س   رمایۀ متغيره   ای پ   ژوهش، گفتن   ی اس    

( رابطۀ مثب ت و معن ادار ب ا    96/0( و کار تيمی )29/0اجتماعی)

دارد. متغي  ر س  رمایۀ  05/0متغي  ر عملک  رد ش  غلی در س  ط   

( در 68/0اجتماعی، رابطۀ مثبت و معنادار با متغير ک ار تيم ی )  

  دارد. 05/0سط  

 

 
 استاندارد بیضرا با یتجرب یالگو -3 شکل

 یۀسرما

 یاجتماع

 یمیت کار

 یشغل عملکرد

 یارابطه

 یشناخت

 یساختار

 تعهد

 اعتماد

 یریپذتیمسئول

 یشغل عملکرد

 

96/

0 

22/

0 

29/

0 

33/

0 

33/

0 

26/

0 

82/

0 

83/

0 

21/

0 

23/

0 

33/

0 

33/

0 

29/

0 

33/

0 

38/

0 

33/

0 

26/

0 82/

0 
/32 سازنده برخورد

0 

/92 یهدفمند

0 

91/

0 
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 T شاخص مقادیر با تجربی مدل -3 شکل

 

 اجتماعی بر عملکرد شغلی، اثر دارد.  فرضيۀ اول: سرمایۀ 
 

 یبر عملکرد شغل یاجتماع سرمایۀ مستقیم مسیر ضرایب -2 جدول

 متغیر مستقل
 یعملکرد شغلوابسته: 

 مسیر
 T استاندارد

 22/7 92/0 سرمایۀ اجتماعی
 

با توج  ب  نتایج حاصل از تحليل معادتت س اختاری، گفتن ی   

( و مق دار ت ی   92/0است متغير سرمایۀ اجتماعی با ضریب مس ير ) 

 05/0( اثر مثبت و معنادار بر متغير عملکرد شغلی در س ط   22/7)
دارد. سرمایۀ اجتماعی سبب همکاری و مشارکت در بس تر اعتم اد   

در امور مختلف شغلی همکاری و مش ارکت  شود. کارکنانی ک   یم

 دهند.   یمدارند، عملکرد شغلی بهتری از خود نشان 

 فرضيۀ دوم: کار تيمی بر عملکرد شغلی، اثر دارد. 

 

 شغلی عملکرد بر تیمی کار مستقیم مسیر ضرایب -3 جدول

 متغیر مستقل
 یعملکرد شغلوابسته: 

 مسیر
 T استاندارد

 20/2 81/0 کار تيمی

 یۀسرما

 یاجتماع

 یمیت کار

 یشغل عملکرد

 یارابطه

 یشناخت

 یساختار
 تعهد

 اعتماد

 یریپذتیمسئول

 یشغل عملکرد

 

16/

13 

99/

13 

22/

8 

30/

11 

30/

3 

90/

13 
13/

19 

33/

12 

29/

6 

13/

2 

26/

2 

21/

12 

20/

10 

69/

6 
23/

/26 سازنده برخورد 13

12 
/11 یفمندهد

13 

83/

11 
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توج  ب   نت ایج حاص ل از تحلي ل مع ادتت س اختاری،        با

( و مقدار تی 81/0گفتنی است متغير کار تيمی با ضریب مسير )

( اثر مثبت و معنادار بر متغير عملک رد ش غلی در س ط     20/2)

صورت تيمی، نتایج بهتری ازلحاظ  دادن کار ب  دارد. انجام 05/0

کار تيمی هس تند،   عملکردی دارد  بنابراین، کارکنانی ک  درگير

کنن د، عملک رد    یم  ص ورت ف ردی ک ار     نسبت ب  کسانی ک  ب 

 شغلی بهتری خواهند داشت.  

 فرضيۀ سوم: سرمایۀ اجتماعی بر کار تيمی، اثر دارد.
 

 یمیبر کار ت یاجتماع سرمایۀ مستقیم مسیر ضرایب -3 جدول

 متغیر مستقل
 وابسته: کار تیمی

 مسیر
 T استاندارد

 20/99 59/0 اعیسرمایۀ اجتم

 

با توج  ب  نتایج حاصل از تحليل معادتت ساختاری، گفتن ی  

( و مقدار ت ی  59/0متغير سرمایۀ اجتماعی با ضریب مسير )است 

 05/0( اثر مثبت و معنادار بر متغير ک ار تيم ی در س ط     20/99)

درصد واریانس متغي ر   87دارد. همچنين متغير سرمایۀ اجتماعی، 

ش د  متغي ر ک ار     کند. مقدار واریانس تبي ين  کار تيمی را تبيين می

معن ادار   05/0( در س ط   95/6تيمی با توج  ب  مق دار ت ی آن )  

دادن ک ار تيم ی، نيازمن د اه داف      گيری تيم و انج ام  است. شکل

پذیری اس ت. از   مشترک، اعتماد، مشارکت، همکاری و مسئوليت

آنجا ک  م وارد م ذکور در ذات س رمایۀ اجتم اعی نهفت   اس ت،       

گي ری ت يم    گفتنی است سرمایۀ اجتماعی، عاملی اساسی در شکل

 صورت کار تيمی است.   ور ب دادن ام و انجام

ب ر   ک ار تيم ی   ۀواس ط   ب   فرضيۀ لهارم: سرمایۀ اجتم اعی 

 .ددارعملکرد شغلی، اثر 

 

 یمیکار ت یانجیبا م یعملکرد شغل یاجتماع سرمایۀ غیرمستقیم مسیر ضرایب -3 جدول

 وابسته -متغیر مستقل
 میانجی: کار تیمی

 مسیر
 T استاندارد

 99/2 959/0 غلیعملکرد ش -سرمایۀ اجتماعی

 

با توج  ب   نت ایج حاص ل از تحلي ل مع ادتت س اختاری،       

( 959/0واسطۀ کار تيمی ) گفتنی است متغير سرمایۀ اجتماعی ب 

( اثر مثبت و معنادار بر متغير عملکرد ش غلی  99/2و مقدار تی )

دارد. همچنين متغيرهای سرمایۀ اجتماعی و کار  05/0در سط  

کند.  س متغير عملکرد شغلی را تبيين میدرصد واریان 82تيمی، 

شد  متغير عملکرد شغلی با توج  ب  مقدار  مقدار واریانس تبيين

 معنادار است.   05/0( در سط  66/2تی آن )

نياز و عامل مهمی در تشکيل ت يم و   سرمایۀ اجتماعی، پيش

س ازی و   انجام کار تيمی است. ب دون س رمایۀ اجتم اعی، ت يم    

می، امری سخت و غي رممکن اس ت. س رمایۀ    دادن کار تي انجام

کن د.   یم  اجتماعی، ایجاد تيم و کار تيمی را تس هيل و تقوی ت   

صورت تيم ی، مزای ای متع ددی     دادن وظایف ب  همچنين انجام

برای فرد و سازمان دارد ک  بهبود عملکرد ش غلی از آن جمل     

شود و از نظره ای   است  زیرا در کار تيمی، امور بهتر انجام می

توان بهره برد   یمدادن کار و حل مسائل  عضای تيم برای انجاما

بنابراین، کار تيم ی ب   بهب ود عملک رد ش غلی کارکن ان منج ر        

علت تسهيل و تقویت کار  شود  بنابراین، سرمایۀ اجتماعی ب  یم

 تيمی بر عملکرد شغلی اثر دارد.



 

 

 9911اول، بهار  شماره (،82) پياپی شماره ،نهم سالپژوهش های راهبردی مسائل اجتماعی ایران،  98
 

 شغلی عملکردبر  مستقل یرهایو کل متغ غیرمستقیم مستقیم، مسیر ضرایب -9 جدول

 متغیر مستقل
 یعملکرد شغلمتغیر وابسته: 

 آثار استانداردشده
 کل یرمستقیمغ مستقیم

 219/0 959/0 92/0 سرمایۀ اجتماعی
 81/0 - 81/0 کار تيمی

 

با توج  ب   نت ایج حاص ل از تحلي ل مع ادتت س اختاری،       

، (92/0گفتنی است متغير سرمایۀ اجتماعی، اثر مستقيم مثب ت ) 

( و 219/0( و اث  ر ک  ل مثب  ت )959/0يرمس  تقيم مثب  ت )اث  ر غ

دارد. متغير ک ار   05/0معنادار بر متغير عملکرد شغلی در سط  

( و معن ادار ب ر متغي ر عملک رد     81/0تيمی، اثر مستقيم مثب ت ) 

دارد. متغير سرمایۀ اجتم اعی ب ا ض ریب     05/0شغلی در سط  

( و مق دار ت ی   959/0واس طۀ ک ار تيم ی )    مسير غيرمستقيم ب   

( اثر غيرمستقيم، مثبت و معنادار بر متغير عملکرد ش غلی  99/2)

ی ب  رازش م  دل س  اختاری ه  ا ش  اخصدارد.  05/0در س  ط  

(، نس بت  85(، درج ۀ آزادی ) 99/22: مقدار خی دو )عبارتند از

 RMSEA (0.037)، CFI(، 18/9خ  ی دو ب  ر درج  ۀ آزادی) 

(0.95) ،GFI (0.92)  وAGFI (0.90) ب  نت ایج حاص ل   با توج  

يدی پژوهش أیهای برازندگی در مدل تحليل مسير ت از شاخص

گفتنی است نسبت خی دو بر درجۀ آزادی با توج   ب   م لاک    

دهند  برازش مناسب مدل مفهومی با مدل تجرب ی   مدنظر، نشان

در دامنۀ م لاک مطل وب ق رار     RMSEAاست. مقدار شاخص 

مطل وب اس ت. مق ادیر    دارد و این امر نيز گویای مقدار خطای 

نيز با توج  ب   م لاک م دنظر،      CFI،GFI ،AGFIهای  شاخص

دهن د  ب رازش مناس ب م دل      شود و نش ان  مطلوب ارزیابی می

است  بنابراین گفتنی است م دل س اختاری پ ژوهش، ب رازش     

 .مناسب و مطلوب دارد

 

  نتیجه

 ب ر  مثب ت  اث ر  اجتم اعی،  سرمایۀ متغير داد نشان پژوهش نتایج

 اث ر  تيمی، کار متغير. دارد شغلی عملکرد و تيمی کار هایمتغير

 اجتم اعی  س رمایۀ  متغي ر  و دارد ش غلی  عملکرد متغير بر مثبت

. دارد ش غلی  عملک رد  متغي ر  ب ر  مثب ت  اثر تيمی، کار واسطۀ ب 

 درص د  82 تيم ی،  ک ار  و اجتم اعی  سرمایۀ متغيرهای همچنين

 .کند می تبيين را شغلی عملکرد متغير واریانس

اث ر مثب ت معن ادار ب ر      ی،اجتم اع  یۀنشان داد س رما  جینتا 

در تبي  ين نتيج  ۀ م  ذکور گفتن  ی اس  ت . دارد یعملک  رد ش  غل

ی ا ب القوه ۀ من اف  بالفع ل و   مجموعیۀ اجتماعی، سرمااینک ،  اول

ی ه ا  ش بک  ه ا در   است ک  ب ا عض ویت کنش گران و س ازمان    

عی، یعن ی  یۀ اجتم ا سرماآید  ب  عبارتی،  یم ب  وجود 9اجتماعی

مناب  در دس ترس در س اختارهای اجتم اعی همچ ون اعتم اد،      

ک   اف راد را ب رای     8هنجارهای رواب  متقاب ل و ه دف متقاب ل   

عنوان محصول فرع ی   کند و ب  دادن کنش جمعی آماده می انجام

ه ای رس می و    رواب  اجتماعی و درگي ری م دنی در س ازمان   

اینک   ،  . دوم(Kawachi, 2001 :33)یاب  د  غيررس  می نم  ود م  ی

س  رمایۀ اجتم  اعی در اس  اس، منب    ایج  اد و انس  جام رواب     

شود ک  دسترس ی ب      یماجتماعی است و سبب نيل ب  اهدافی 

اینک  ،   س وم . (Cohen and Prusak, 2001 :108)آنها مشکل است 

سرمایۀ اجتم اعی عب ارت اس ت از مجموع   من اف  بالفع ل و       

جتم اعی کنش گران و   ی اه ا  ش بک  ی ک  با عض ویت در  ا بالقوه

آی د  ب   عب ارتی، مجموع ۀ معين ی از       یم  ها ب  وج ود   سازمان

ی غيررسمی است ک  اعضای گروه ی ک     ها ارزشهنجارها یا 

همکاری و تعاون ميان آنها مج از اس ت، در آن س هيم هس تند     

(Fukuyama, 2001 :10)  بنابراین، سرمایۀ اجتماعی، نقش مثب ت  

پژوهش حاضر با نتایج مطالع ات  در عملکرد شغلی دارد. نتيجۀ 

و  یم  ی(، کر9915) یو همت   ی(، قنب  ر9912) یدي  و ع یآزاد

و  ينگ  رال (،8099مقب  ل و همک  اران )  (،9917) یدوس  ت ش  اه

                                                      
1 Social Networks 
2 Mutual Aide 
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و همکارن  پيرالا(، 8099) ونکاتشو  ژان  ،(8099همکاران )

و  س انتو  و( 8097و همکاران ) لی ،(8096) هادور بن(، 8096)

 عملک رد  در اجتم اعی  س رمایۀ  نق ش  ر دربا( 8092همکاران )

 .است جهت هم و همسو شغلی،

در  .دارد ک ار تيم ی  اثر مثبت معنادار ب ر   ی،اجتماع یۀسرما

اینک  ، س رمایۀ اجتم اعی،     تبيين نتيجۀ مذکور، گفتنی است اول

ه ای اف راد و    یژگ ی ودهن د    مفهومی لندبعدی است ک  نش ان 

ير ق رار  ت أث اری ست، ک  ب ر احتم ال همک    آنهارواب  اجتماعی 

اینک   ،  دوم and Epstein, 2016 :80). (Nenadovic گ  ذارد یم  

ی از مناب  در دسترس اس ت ک   از   ا مجموع سرمایۀ اجتماعی، 

ی اجتم اعی حاص ل ش ده اس ت و ی ک      ه ا  شبک مشارکت در 

گ ر تع املات    ویژگی با فر  اعتماد متغي ر اس ت ک   تس هيل    

 .(Vilar and Cartes, 2016 :58)اجتماعی و تبادل اشتراکات است

ه ا و روابط ی اس ت ک        يتموقعاینک ، سرمایۀ اجتماعی،  سوم

ی اجتم اعی، امک ان دسترس ی ب       ه ا  ش بک  ی و ها گروهدرون 

ه ای ق درت و نف وذ، اطلاع ات و      ی   نظری ش غلی،  ها فرصت

ه  ا، س  رمایۀ م  الی، اعتم  اد، همک  اری، حمای  ت و    ییراهنم  ا

بن ابراین،    (Ogada, 2013 :36)ده د   یم  خيرخواهی را اف زایش  

سرمایۀ اجتماعی، در کار تيمی، نقش مثبت دارد. نتایج پژوهش 

 یران د  (،9917زاده ) حاضر با نتایج مطالعات رحيميان و حسن

 ،(2009) گاریس  ون و اس  کنگل ،(2005و کارس  ونز ) ی  وانزا

 ادینگ  ر و( 2011) همک  اران و امری  ک ون ،(2011) کلاپت  ون

 و همس و  تيم ی،  ک ار  در اجتماعی ۀسرمای نقش دربار ( 2012)

 .است جهت هم

در . دارد یب ر عملک رد ش غل    نادارمع واثر مثبت  ی،ميکار ت

 ی،م  يک ار ت  ۀفلس ف اینک  ،   تبيين نتيجۀ مذکور، گفتنی است اول

مش ترک   یب   ه دف   دنيرس   یب را  گریکدی یبانيو پشت تیحما

وک ار اج ازه    کس ب  رانیب   م د   یم  يت تيفعالاینک ،  دوم است.

و آش کار   ییکارکنان خود را شناسا یاستعدادها نیبهتر دهد یم

 .تحق   بخش ند   یکار مش ارکت  باممکن را  جینتا نیو بهتر کنند

اف راد در   اني  م دی  رواب   جد  جادیب  ا یميت تيفعال اینک ، سوم

و  ه ا  ي ت را در کش ف قابل  رانیو م د  ش ود  یم  منجر محل کار 

 فیوظ ا  دادن نجاما اب نیاز ا شيک  پ کند یکمک م ییها مهارت

درنهای ت،   .ش د  یو در قال ب ش رح ش غل مش اهده نم       یشغل

 یب را  یو ش غل  یف رد  های يتقابل یقيتلف یريادگیکارمندان با 

 دادن ب   انج ام   ش ياز هم شتريرقابت، ب یجا مشارکت ب  افزایش

 توان  ادر مح  ل ک  ار  یش  غل ه  ای ي  تفعال رگ  ذاريثأموف    و ت

مثب ت در عملک رد ش غلی     بنابراین کار تيم ی، نق ش    شوند یم

(، 9921فرخ ی ) دارد. نتایج پژوهش حاضر با نت ایج مطالع ات   

، (9917) (، منج  زی و همک  اران9919زاده و همک  اران ) قاس  م

(، برادلی و 2009(، دایان و دی بندتو )2001هوگل و گموندن )

(، آگ اروال و  2015(، زینس رکان و همک اران )  2013همکاران )

 نق ش  درب ار  ( 2016گهل و همکاران )( و من2016ادجيراکور )

 جهت است. شغلی، همسو و هم عملکرد در تيمی کار

با توج  ب  نقش مستقيم و غيرمستقيم سرمایۀ اجتم اعی در  

کار تيم ی و عملک رد ش غلی، در پای ان، راهکاره ای زی ر ب          

مسئوتن دانشگاه بوعلی برای بهبود وضعيت س رمایۀ اجتم اعی   

 :  دوش یمدر کارکنان پيشنهاد 

وی ژه ب ا    الف. برای تقویت تعامل کارکنان با یک دیگر و ب    

ۀ ليوس ب های تعامل  های مختلف سازمان، زمين  همکاران قسمت

  درب ار ی ررس م يغهای رسمی و  ی اداری و نشستوگوها گفت

 مباحث و مسائل کاری را فراهم کنند. 

ویژه ب رای   های اجتماعی را ب  مهارت آموزشهای  ب. دوره

ۀ خدمت کمت ر برگ زار   سابقان جوان، دارای تحصيلات و کارکن

 های اجتماعی در کارکنان بهبود یابد.  کنند تا رشد مهارت

ۀ مس  اعد را ب  رای تقوی  ت هنجاره  ای مش  ترک و ن  يزمج. 

ی آن ان در  نظره ا اعِم ال    ی  ازطراعتماد بين اعضای س ازمان،  

اعتم اد و اثربخش ی ف ردی و     ازجمل   فرایند تعيين هنجارها و 

های  دادن اعضا در مسائل و فعاليت جمعی در سازمان، مشارکت

های ع اطفی، اجتم اعی و اقتص ادی از آن ان      سازمان و حمایت

 فراهم کنند.  

آوردن زمينۀ تقویت انس جام ارتباط ات مي ان     د. برای فراهم

ص ميميت در ام ور    آوردن وج ود ب      یازطراعضای سازمان، 

م ور س ازمان و تقوی ت    سازمان، ایجاد تواف   و مش ارکت در ا  
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  منابع

 و یش  غل تیرض  ا اث  رات»( 9912. )ح ،یدي  . و عر ،یآزاد

ب ر عملک رد کارکن ان ب ا نق ش       یاجتم اع  یۀسرما

 وزارت کارکن  ان در یس  ازمان تعه  د یگريانجي  م

 یرفتار س ازمان  تیریمد ۀمطالع ،«جوانان و ورزش
 .82-99ص  ،2 ش، 8 د ،در ورزش

 یه ا  گ روه  یشناس  نو »( 9917. )مزاده، . و حسنح ان،يميرح

و  یاجتم  اع یۀس  رما بي  در س  ازمان: ترک یک  ار

، 5 د ،یاجتماع یۀسرما تیریمد ،«یگروه یاثربخش

 .810-869 ص ،8 ش

 یش غل  عملکرد با یميت کار نيب ۀرابط نييتع( 9921. )م ،یفرخ
 ۀنام  انی  اپ. ن  ور نيهش  تم یص  نعت ش  رکت در

 و یت  يترب عل  وم  دانش  کد ارش  د، یکارشناس  

 .ییطباطبا علام  دانشگاه ،یروانشناس

 تی  هو نق ش »( 9919. ) ح ،یب  يحب و. ش ،یملک  .ا زاده،قاسم

 و یش  غل عملک  رد ب  ر یس  ازمان تی  هو و یم  يت

 یها سازمان تیریمد ۀفصلنام ،«یاجتماع تيمسئول
 .990-15 ص ،2، ش 8 د ،یدولت

با کار  یاجتماع یۀارتبا  سرما( »9915. )م ،یهمت. و س ،یقنبر

 ت،یریم د  یکنفرانس مل   نيلهارم ،«کارکنان یميت
س  ازمان  ز،ی  . دانش  گاه تبریاقتص  اد و حس  ابدار

 89 ،یش رق  ج ان یآذربا ین دگ ینما یصنعت تیریمد

 .ماهبهشتیارد

 یاجتم اع  ۀیسرما نيب رابط  یبررس»( 9915. )م ،یهمت. و س ،یقنبر

 ۀنام   ،«نايس   یب وعل  دانش گاه  کارکنان یغلش عملکرد با

 .995-999 ص ،95 ش، 1 س ،یعال آموزش

 یانجي  م نق ش  یبررس  » .(9917. )م ،یدوست . و شاهس ،یمیکر

و  یاجتم اع  یۀس رما  اني  م رابط  در یسازمان تعهد

در س ازمان جه اد    یبا عملکرد شغل یشغل زشيانگ

اقتصاد و  قاتيتحق ۀمجل ،«استان همدان یکشاورز

-709 ص ،2 ش، 21 د ،رانی  ا یکش  اورز ۀس  عتو

797. 

 (9917. )ر دوس  ت،ب  اران و.   ،یزی  تبر ین  وبر  .ک ،یمنج  ز

 عملک رد  ب ر  یميت کار و یتوانمندساز نقش نييتب»

 م  ورد دان  ش  تیریم  د یگريانجي  م ب  ا یس  ازمان

 کنف رانس  نينخست ،«رانیا گاز یمل شرکت: مطالع 

 اقتص  اد و تیریم  د در توس  ع  و  ي  تحق یمل  
 هن  ر، و فرهن    پژوهش  گاه :ته  ران ،یمق  اومت
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