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هدف از انجام تحقیق حاضر، تبیین مدل تأثیر فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی مدیران و کارکنان وزارت 
ورزش و جوان��ان ب��ود. جامعه آماری تحقی��ق شامل کلیه مدیران و کارکن��ان وزارت ورزش و جوانان )900 نفر( 
بود که به صورت هدفمند انتخاب شدند و بر اساس جدول مورگان، 270 نفر از آن ها به صورت تصادفی ساده 
گزین��ش و موردآزم��ون ق��رار گرفتند. نحوه گردآوری اطلاع��ات، توصیفی  از نوع همبستگ��ی و به طور مشخص 
مبتن��ی بر مدل معادلات ساختاری بود. ابزار تحقی��ق شامل »پرسشنامه محقق ساخته فرهنگ سازمانی« )دارای 
33 گوی��ه( و »پرسشنام��ه استاندارد سرمایه اجتماع��ی« ناهاپیت و گوش��ال )1998( )دارای 28 گویه( بود. از 
م��دل معادلات ساختاری جهت بررسی رابطه  فرهنگ سازمان��ی و سرمایه اجتماعی استفاده شد. نتایج تحقیق 
نشان داد که فرهنگ سازمانی اثر مثبت معناداری بر ابعاد ساختاری، ارتباطی و شناختی سرمایه اجتماعی دارد. 
در نهای��ت می ت��وان گفت اگر مدی��ران وزارت ورزش و جوانان نسبت به تقویت فرهن��گ سازمانی اقدام نمایند، 
می توانند ضمن تقویت سرمایه اجتماعی در سازمان های خود، بستر مناسبی را در جهت ایجاد همنوایی مشترك 

به وجود آورند که همین این عامل می تواند بر افزایش بهره وری و کارایی کارکنان تأثیر مثبت داشته باشد.
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مقدمه
فرهن��گ1 به  معنی انگیزه ه��ا، ارزش ها، باورها، هویت ها و تفسیرها یا معان��ی وقایع مهمی است که در نتیجه 
تجرب��ه معمول اعضای سازمان یا جامعه ای حاصل می شود. )ه��اوس و همکاران2، 2002( فرهنگ سازمانی3 
ب��ه عنوان یکی از عوامل مهم پیشرفت یا شکست سازمان ها شناخته شده است؛ به گونه ای که انبوه مطالعات در 
ده��ه 1980 در حیطه فرهنگ سازمانی صورت گرفته است. )بنت و والدس4، 2006( فرهنگ سازمانی همانند 
فرهنگ ملی، عمده ترین وجه تمایز سازمان ها از یکدیگر را چه در سطح ملی و چه در سطح بین المللی تشکیل 
می ده��د و موجب��ات انسج��ام و تعهد اعض��ا را نسبت به اهداف سازم��ان پدید می آورد. )امی��ری فرد و جهانی، 
1392( هدف اصلی مطالعات فرهنگ سازمانی افزایش قدرت انطباق پذیری سازمانی، یادگیری و سازگار شدن 

با محیط رقابتی است تا هدف نهایی اثربخشی سازمانی حاصل شود. )فانگ5، 2009(
بن��ا به تعریف، فرهنگ سازمانی مجموعه ای از معانی، اعتقادها،  باورها و ارزش های مشترک است که توسط 
ی��ک گروه ی��ا سازمان حفظ شده و بر اندیشه و رفت��ار اعضای گروه و سازمان اثر می گ��ذارد. )کاظمی و ابراهیم 
خان��ی، 1394( در تعری��ف دیگر، فرهنگ سازمانی شام��ل عناصر متعددی است ک��ه از عناصر شناختی نهفته 
همچ��ون مفروضات، ارزش ها و باورها تا عناصر آشکارتر همچون مصنوع��ات و الگوها، ارزش ها، عملیات و 

رفتارها را در بر می گیرد. )بالینگ6، 2012(
فرهن��گ را روح سازمان تعریف می کنند. فرهنگ حاکم بر سازم��ان، شکل دهنده شخصیت سازمانی است. 
اگ��ر فرهن��گ منسجم و متناسب با اهداف سازمانی در سازمان حاکم باشد، کارایی و اثربخشی افزایش می یابد. 
فرهنگ سازمانی مجموعه ای از فرضیات اساسی است که افراد سازمان در روبه رو شدن با مسائل برای انطباق با 
محی��ط و دستیابی به وحدت و انسجام داخلی، ایجاد می کنند. فرهنگ سازمانی بر ارزش ها، عقاید، فرضیه ها، 
هنجارها و اهدافی که به طور وسیع در سازمان ها پذیرفته شده اند، دلالت می کند. فرهنگ سازمانی به افراد کمک 
می کن��د تا فعالیت های سازمان را دریابند. بنابرای��ن هنجارهای رفتار برای آن ها مشخص می شود )بوگلسدیچ و 

نوردرهان7، 2009(.
فرهن��گ سازمان��ی به عنوان مفهوم کلی است که اعتقادات، ایدئولوژی، سن��ت، هنجار، رسوم، دانش و فناوری 
را شام��ل می ش��ود و عامل مهمی است که رفتار سازم��ان و اعضای آن را به شدت تحت تأثیر قرار می دهد )فلیپ 
و ماکوی��ن8، 2015(. اثرگ��ذاری فرهنگ سازمانی بر اعضای سازمان به حدی است ک��ه می توان با بررسی ابعاد 
آن، نسب��ت ب��ه چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاه ها و نگرش اعض��ای سازمان پی برد و واکنش احتمالی آنان را 
در برابر تغییرات مورد نظر، ارزیابی، پیش بینی و هدایت کرد. به وسیله فرهنگ، به سادگی می توان انجام تغییرات 
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را تسهی��ل ک��رد و جهت گیری های جدید را در سازم��ان پایدار نمود. )ساون پارک و هی��ون گیم1، 2009( از نظر 
سِنگ2 )2010( فرهنگ های سازمانی، منش و شخصیت سازمان را نشان می دهند که این هم روابط کاری روزانه 
کارکنان را اداره می کند و هم آن ها را در زمینه چگونگی رفتار و مراوده درون سازمان و تشکیل شدن سلسله مراتب 
هدای��ت می کند. تعدادی از پژوهشگ��ران رفتار سازمانی، بیان نموده اند که ارزش های مشترک در سازمان برگرفته 
از فرهن��گ سازمان��ی، بر ایجاد جوی برای تلاش بیشتر کارکنان بسیار مفید واقع شده و همچنین فرهنگ سازمانی 

دارای اثری مثبت بر کارآمدی بدون توجه به زمینه های کاری آن خواهد شد. )اگان و بارتلت3، 2016(
ب��ر اس��اس مباح��ث مطرح شده و تعاری��ف می توان گفت که فرهن��گ سازمانی هم بر رفت��ار کارکنان و هم بر 
ارزش های��ی ک��ه یک سازمان را تشکیل می دهد، تأثیرگذار است. اگر ی��ک فرهنگ سازمانی مؤثر و مفید در یک 
سازم��ان رش��د پیدا کند، کارمندان و مدیران آن سازمان می توانند احس��اس بازدهی بیشتری کنند و در یک جو و 
فض��ای بهت��ری کار نمایند. )قاسمی ثانی و دوستی، 1393(  فرهن��گ سازمانی از طریق تعامل ها و واکنش های 
مک��رر بی��ن اعضای سازمان شکل می گیرد و ب��دون در نظر گرفتن آن سازمان وجود ن��دارد؛ به طوری که فرهنگ 
سازمانی یک ارتباط سازمانی است که می توان آن را یک زنجیره معانی خاموش که معانی خاص همۀ فعالیت های 
انسانی و فرایندهای سازمانی را ارائه می دهد، دانست. یکی از مهم ترین عوامل تشکیل فرهنگ سازمانی ناشی از 

تعاملات بین کارمندان و کیفیت ارتباطات سازمانی است. )گوگوسیوهان و گویتاآلکساندر4، 2014(
مبحث دیگری که در سازمان و در مورد ارتباط کارکنان و اعضای آن سازمان مورد بررسی قرار می گیرد، بحث 
سرمای��ه اجتماعی5 است. سرمایه اجتماعی به پیوندهای اجتماعی، هنجارها و اعتماد همراه با آن ها اشاره دارد. 
سازمان همکاری اقتصادی و توسعه، سرمایه اجتماعی را در قالب »نهادها، روابط و هنجارها، شبکه های همراه 
ب��ا هنجاره��ا، ارزش ها و درک مشترکی ک��ه تعاون و همکاری در درون و میان گروه ه��ا تسهیل می کنند« تعریف 
می کن��د. )نجارزاده و سلیمان��ی، 1391( سرمایه اجتماعی در سازمان باع��ث شکل گیری روابط کاری می شود 
که بر اساس آن همکاری و اقدامات تسهیل کننده در سازمان را افزایش می دهد. )دهقانی و همکاران، 1393(

سرمای��ه اجتماعی، مجموعه ای از مناب��ع و ذخایر ارزشمندی است که به ص��ورت بالقوه در روابط اجتماعی 
گروه ها و در سازمان های اجتماعی وجود دارد. برخی از این ذخایر که گاه از آن ها به عنوان ارزش های اجتماعی 
نی��ز ی��اد می شود، عبارت ان��د از: صداقت، سلامت نف��س، همدردی، اعتم��اد، وابستگی و فداک��اری. سرمایه 
اجتماع��ی از طری��ق این منابع، کار اف��راد جامعه را آسان، سری��ع و کم هزینه و مطمئن می س��ازد و بدین وسیله 
آن��ان را در رسیدن به اهداف مشت��رک اجتماعی کمک می کند. )ذاکری و صف��ارزاده، 1389( سرمایه اجتماعی 
می توان��د هزینه ه��ای تبادل و تعامل را در سازمان های مختلف کاهش ده��د. امروزه تخصصی شدن حرفه های 
مختلف به گونه ای است که دیگر شیوه های دیوان سالارانه در سرپرستی کارکنان متخصص نمی تواند پاسخگوی 
نیازه��ای سازمان باش��د. بنابراین می توان گفت سرمای��ه اجتماعی به عنوان یک اصل مح��وری برای دستیابی به 
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توسعه محسوب می شود. مدیران و کسانی که بتوانند در سازمان سرمایه اجتماعی ایجاد کند، راه کامیابی شغلی 
و سازمانی خود را هموار می سازند. )خداداد کاشی و گودرزی، 1393(

ناهاپی��ت و گوش��ال1 )1998( با رویکرد سازمانی سه بُع��د را برای سرمایه اجتماع��ی درون سازمانی در نظر 
می گیرن��د: بُعد ساختاری2، بُعد رابطه ای3 و بُع��د شناختی4. بُعد ساختاری به ویژگی های سیستم های اجتماعی 
و شبکه های روابط به عنوان یک کل مربوط می شود. به عبارت دیگر، این بُعد به الگوی کلی ارتباطات بین اعضا 
در سازم��ان اش��اره دارد؛ یعنی به چه کسی دسترسی دارید و چگونه به آن ها دسترسی دارید و آیا افراد در سازمان 
همدیگ��ر را    می شناسن��د. بُعد رابط��ه ای سرمایه اجتماعی ب��ر روابط خاصی که مردم دارن��د همچون احترام و 
دوست��ی ک��ه رفتارشان را تحت تأثیر قرار می دهد، تمرکز دارد. بُعد شناختی نیز عبارت است از: منابعی که فراهم 
کنن��ده مظاه��ر، تفاسیر و سیستم معان��ی مشترک در میان اعضاس��ت همچون کدها و زب��ان مشترک و حکایات 

)لازاروا و تیلور5، 2009(.
نق��ش تعیین کنن��ده سرمایه اجتماعی در توسعه اجتماعی و سازمانی نیازمن��د برنامه ریزی برای افزایش ذخیره 
ای��ن سرمایه اس��ت. مطالعات گوناگونی جهت شناسای��ی پیش بینی کننده های سرمای��ه اجتماعی در سازمان ها 
انج��ام شده است. )اسکندرپور و همکاران، 1392( یکی از متغیرهایی که بر سرمایه اجتماعی تأثیرگذار است، 
فرهنگ سازمانی می باشد. فرهنگ سازمانی به عنوان یک کنترل کننده سرمایه اجتماعی جهت تقویت رفتارهای 
مشخ��ص و ارزش های غالب عمل می کند. )هلمس و است��رن6، 2010( به عبارت دیگر، رابطه علی و معلولی 
بی��ن فرهن��گ و سرمایه اجتماعی رابطه ای دوسویه است، ولی به نظر می رسد نقش تأثیرگذاری فرهنگ سازمانی 
ب��ر سرمای��ه اجتماعی قابل تأمل تر باشد. )ناطق پور و فیروزآب��ادی، 1385( بر اساس تعاریف ارائه شده، اگرچه 
سرمایه اجتماعی و فرهنگ سازمانی رابطه نزدیکی با هم دارند، اما از یکدیگر متفاوت هستند. فرهنگ سازمانی، 
نرم اف��زاری اس��ت که به هر سازمان امکان می دهد که سرمایه اجتماعی ایجاد کند و آن را در حالتی به کاربرد که 
ارزش تولید نماید. )لاندمن7، 2004( روابط با ثبات بین اعضای جامعه یا سازمان بر اساس سرمایه اجتماعی، 

محصولات یک فرهنگ مشترک است. فرهنگ، تصویر ذهنی و نگرش اعضای یک اجتماع را پدید می آورد.
هم��ان طور که از تعاریف بر می آید و گفته شد، فرهن��گ سازمانی می تواند بر متغیرهای مختلف سازمانی از 
جمل��ه سرمایه اجتماعی اثرگ��ذار باشد. نتایج تحقیق کاظمی و ابراهیم خانی )1394( بر اساس مدل ساختاری 
نش��ان داد که فرهنگ تداوم��ی، فرهنگ رسالتی، فرهنگ مشارکتی و فرهنگ سازگاری ارتباط مستقیمی با سرمایه 
اجتماع��ی کارکن��ان اداره کل ورزش و جوانان شهر همدان داشت. همچنین، نتای��ج تحقیقات قاسمی و دوستی 
)1393( نش��ان داد ک��ه در مجموع بین فرهن��گ سازمانی و سرمایه اجتماعی و نیز ابع��اد آن )فرهنگ سازگاری، 
فرهنگ رسالتی، فرهنگ مشارکتی و فرهنگ تداوم( رابطه مثبتی معناداری وجود داشته و بر اساس نتایج رگرسیون 
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چندگان��ه نیز مشخص ش��د که فرهنگ تداومی و فرهن��گ رسالتی قابلیت پیش بینی سرمای��ه اجتماعی را دارند. 
پ��اک نیا و همک��اران )1395( در تحقیق دیگری نتیجه گرفتند که خلاقیت ف��ردی، سیستم پاداش، خطرپذیری، 
هدای��ت، کنترل، حمایت مدیریت، هویت، الگوه��ای ارتباطی، تعارض پذیری و یکپارچگی به عنوان سازه های 
فرهنگ سازمانی در کسب  و کارهای کوچک و متوسط فعال در صنعت فناوری اطلاعات اثر مثبت معناداری بر 
سرمایه اجتماعی آن ها دارند. تقی زاده و سلطانی )1390( با پژوهش بر روی دبیران دبیرستان های تبریز دریافتند 
ک��ه بی��ن فرهنگ سازمان و ابع��اد آن )فرهنگ سازگاری، فرهن��گ رسالتی، فرهنگ مشارکت��ی و فرهنگ تداوم( با 
سرمایه اجتماعی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. جلالی فراهانی و همکاران )1396( در بررسی تأثیر فرهنگ 
سازمان��ی بر یادگی��ری سازمانی و به��ره وری کارکن��ان وزارت ورزش و جوانان دریافتند که فرهن��گ سازمانی بر 

یادگیری سازمانی و بهره وری نیروی کارکنان اثر مثبتی دارد.
عبدالکری��م و همک��اران )2016( اثر فرهنگ سازمانی و سرمایه اجتماع��ی را بر روی کارآفرینی کارکنان اداره 
کل ورزش و جوان��ان کرمانشاه و اصفهان مورد تحقیق قرار دادند و دریافتند که فرهنگ سازمانی بر روی سرمایه 
اجتماعی و کارآفرینی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان کرمانشاه و اصفهان اثر مثبت معناداری داشته و سرمایه 
اجتماعی در ارتباط بین فرهنگ سازمانی و کارآفرینی کارکنان نقش میانجی را ایفا نموده است. رمضان )2016( 
در تحقیق��ی ب��ا عنوان »اثر فرهن��گ سازمانی بر روی سرمای��ه اجتماعی در سازمان های صنعت��ی« نشان داد که 
فرهن��گ سازمانی اثر مثبت معناداری بر سرمایه اجتماعی داشته و ویژگی های فرهنگی با تمرکز داخلی بیشترین 
اث��ر را بر روی سرمای��ه اجتماعی در این سازمان ها بر جای گذاشته است. فضلی و همکاران )2014( رابطه بین 
سرمای��ه اجتماع��ی و فرهنگ سازمانی با تعالی سازمان��ی کارکنان بانک های ملی شهر شی��راز را بررسی کردند. 
نتایج آن ها نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و ابعاد آن )مشارکت در کار، سازگاری، انطباق پذیری و رسالت( با 

سرمایه اجتماعی و ابعاد آن )سرمایه شناختی، رابطه ای و ساختاری( ارتباط مثبت معناداری وجود دارد. 
کید می کند که فرهنگ سازمانی، عامل کلیدی توسعه سرمایه اجتماعی در  بمبینی��ک1 )2014( در تحقیقی تأ
گروه ه��ای مدیریت��ی می باشد. فرهنگ سازمان��ی می تواند منجر به بهبود کیفیت روابط بی��ن فردی، روابط درون 
سازمان��ی، توانایی همکاری کارکنان، جو سازمان��ی و اعتقاد متقابل بین اعضا شود. سانگ- ژنگ و ژیائو-دی2 
)2014( در پژوهش��ی به بررسی فرهن��گ سازمانی، سرمایه اجتماعی، یادگی��ری سازمانی و توانایی انسجام در 
دانش کسب  وکار پرداختند. نتیجه به دست آمده نشانگر این بود که فرهنگ سازمانی تأثیر مثبتی بر روی سرمایه 
اجتماع��ی دارد. طاه��ری و همک��اران )2012( در بررسی ارتب��اط بین فرهنگ سازمان��ی و سرمایه اجتماعی در 
سازم��ان آب و فاض��لاب دریافتن��د که در حالت کل��ی بین فرهنگ سازمان��ی و سرمایه اجتماع��ی ارتباط مثبت 
معن��اداری وج��ود دارد. همچنین مشخص شد ک��ه بین ابعاد فرهن��گ سازمانی )فرهنگ مشارکت��ی، مأموریتی، 
تداوم��ی و سازگ��اری( با ابعاد سرمایه اجتماعی )سرمایه اجتماعی ساختاری، شناختی و رابطه ای( ارتباط مثبت 
و معن��اداری به چشم می خورد. ایسبری3 )2013( در بررسی رابطه فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی، قرارداد 

1. Bembenek
2. Song-zheng & Xiao-di
3. Hannington & Isabirye
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روان��ی، رفتار شهرون��دی و عملکرد سازمانی نتیجه گرفت که بین سرمایه اجتماع��ی و فرهنگ سازمانی با رفتار 
شهرون��دی ارتب��اط معناداری وجود ن��دارد و در نهایت نتایج رگرسی��ون نشان داد که فرهن��گ سازمانی، سرمایه 

اجتماعی، قرارداد روانی و رفتار شهروندی تا 51/6 درصد به عملکرد سازمان کمک می کند. 
در پژوهش های مختلفی ارتباط بین متغیرهای این تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج تحقیق بهلولی 
زین��اب و همک��اران )1394( نشان می دهد که فرهن��گ سازمانی با هر یک از ابعاد مختل��ف سرمایه اجتماعی 
مدیران رابطه معنادار دارد. مرادی و همکاران )1392( در تحقیق خود بیان کردند که رهبری تحول گرا و همچنین 
فرهن��گ سازمان��ی ب��ر کارایی کارکن��ان وزارت ورزش و جوانان تاثی��ر دارد. نتایج تحقیق حم��زه زاده و همکاران 
)1390( نش��ان داد ک��ه بین فرهنگ سازمانی و سرمای��ه اجتماعی کارکن��ان اداره ورزش و جوانان اصفهان رابطه 

مثبت و معناداری وجود دارد. 
ب��ر اساس نتایج تحقیقات گذشته مشاهده می شود ک��ه فرهنگ سازمانی می تواند بر سرمایه اجتماعی و دیگر 
متغیره��ای سازمان��ی و فردی در سازمان ه��ا و جوامع مختلف تحقیقاتی از جمل��ه سازمان های ورزشی اثرگذار 
باش��د. در کش��ور ما وزارت ورزش و جوانان متولی اصلی ورزش کشور محسوب می شود و با توجه به نقش مهم 
آن در ورزش کش��ور، بهب��ود عملکرد این سازمان باعث پیشرفت هرچ��ه بیشتر ورزش کشور خواهد شد. در این 
بی��ن فرهن��گ می تواند به عنوان محرکی ب��رای تکمیل و ایجاد پیوند بین اعض��ای سازمان ها به ویژه سازمان های 
ورزش��ی باش��د. با توجه به مرور پژوهش ه��ای داخلی و خارجی در زمینه فرهن��گ سازمانی و سرمایه اجتماعی 
می ت��وان نتیجه گرفت که درب��اره شناخت مؤلفه های خاص فرهنگ سازمانی در سازمان ها، تحقیق قابل توجهی 
انجام نگرفته است و پژوهش های انجام شده در سازمان های ورزشی و سایر سازمان ها تنها به آزمون مدل های 
فرهن��گ سازمانی همچون مدل رابینز یا دنیسون پرداخته ان��د. لذا محقق با توجه به مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
سع��ی خواهد ک��رد با شناخت مؤلفه های فرهنگ سازمان��ی در وزارت ورزش و جوانان، اثر فرهنگ سازمانی در 
وزارت ورزش و جوانان بر سرمایه اجتماعی را بررسی نماید. بدین ترتیب، سؤال اصلی تحقیق این خواهد بود:

آیا فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار است؟

روش شناسی پژوهش
ازآنجا که هدف تحقیق، تعیین روابط علی بین فرهنگ سازمانی با سرمایه اجتماعی مدیران و کارکنان وزارت 
ورزش و جوان��ان می باشد، تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی است. نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی  از 
ن��وع همبستگ��ی و به طور مشخص مبتنی بر مدل مع��ادلات ساختاری است. به منظ��ور شناسایی ابعاد فرهنگ 
سازمانی در وزارت ورزش و جوانان، جامعه آماری شامل 900 نفر از مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان 
ب��ود ک��ه با توجه به جدول مورگان 270 نفر به عنوان نمونه انتخ��اب شدند. پس از چند مرحله بازنگری و انجام 
ی��ک مرحله آزمایش��ی، پرسشنامه نهایی تنظیم گردید. از تعداد پرسشنامه ه��ای توزیع شده، 300 عدد برگشت 
داده شدن��د ک��ه بعد از مرور اولیه تعداد 270 عدد از آنها واج��د شرایط برای به کارگیری در محاسبات تشخیص 
داده شدن��د- ب��ا توجه به فرمول حج��م نمونه، این تعداد از نمون��ه برای انجام تحقیق مناس��ب ارزیابی می شود. 
پ��س از تجزی��ه  و تحلیل مصاحبه ها در زمینه شناسایی فرهنگ سازمان��ی در وزارت ورزش و جوانان، در نهایت 
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33 مؤلف��ه شناسایی ش��د. این مؤلفه ها شامل تمایل به تسهیم اطلاعات، توجه به ایجاد تیم های کاری، تفویض 
کید بر نظر اکثری��ت، استقبال از تغییر در سازمان، تکریم ارباب  کید بر دستورالعمل های اخلاقی، تأ اختی��ار، تأ
کید  رجوع، انضباط و قانون مداری، یادگیری و رشد کارکنان، توجه به استراتژی سازمانی، تشویق به همکاری، تأ
بر خودیابی کارکنان، میزان انتقاد پذیری، رقابت، سخت کوشی و کمال گرایی، پایبندی به اعتقادات و ارزش های 
کید بر نتایج به جای شیوه ها، اعتقاد بر تشریفات و آداب  دینی، خودکنترلی، پذیرش و تحمل اختلاف سلیقه، تأ
و رس��وم و سنت ها، آزادی و استقلال فردی، حمایت مدی��ران، مکانیسم کنترل کار و فرد انجام دهنده، مکانیسم 
نظ��ارت کار و فرد انجام دهنده، مکانیسم ارزشیابی کار و فرد انجام دهنده، وضوح اهداف، نوآوری و خلاقیت، 
الگوه��ای ارتباط��ی، تعارض پذیری، توجه به نتایج، توجه به جزییات، احت��رام به هنجارهای گروهی، مذاکرات 

برد- برد بود.
به منظور جمع آوری اطلاعات از مطالعات کتابخانه ای و پرسشنامه استفاده شده است. برای سنجش فرهنگ 
سازمانی از پرسشنامه محقق ساخته )دارای33 گویه(- که پس از استخراج مؤلفه های فرهنگ سازمانی از طریق 
مصاحبه تهیه شد- استفاده گردید. همچنین به منظور سنجش سرمایه اجتماعی از »پرسشنامه استاندارد سرمایه 
اجتماعی« ناهاپیت و گوشال )1998(- دارای 28 گویه- و پرسشنامه محقق ساخته فرهنگ سازمانی در سه بُعد 
سرمای��ه ساختاری، سرمایه ارتباطی و سرمای��ه شناختی= دارای هفت خرده مقیاس شبکه ها، اعتماد، همکاری، 
فه��م متقابل، روابط، ارزش ه��ا و تعهد- استفاده شد. ابزار تحقیق بر اساس مقی��اس 5 گزینه ای لیکرت )خیلی 
 مخالفم=1( نمره گذاری شدن��د. روایی محتوایی پرسشنامه توسط 10 نفر از اساتید مدیریت 

ً
موافق��م=5 تا کاملا

ورزش��ی و روایی سازه آن ها با استفاده از تحلیل عاملی تأیی��د شد. همچنین به  منظور محاسبه پایایی درونی، از 
روش آلفای کرونباخ استفاده شد. پایایی پرسشنامه های پژوهش بر اساس آلفای کرونباخ برای فرهنگ سازمانی 
و سرمای��ه اجتماع��ی به ترتی��ب 0/86 و 0/97 به دست آمد. بدین منظور بخ��ش کوچکی از جامعه آماری )30 
نفر( انتخاب و پرسشنامه ها به شکل مقدماتی در جامعه توزیع گردید که پس از تجزیه  و تحلیل داده ها نتایج در



 ارائه مدل تأثیر فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان

308

ج��دول 1 بی��ان شده است. در نهایت، داده های حاصل از پرسشنامه ه��ای تحقیق با استفاده از مدل معادلات 
ساختاری با استفاده از نرم افزار لیزرل نسخه 8/8 مورد بررسی قرار گرفتند.

جدول 1: پرسشنامه های تحقیق

آلفای کرونباختعداد گویه هاسازندهپرسشنامه ها

330/86محقق ساختهفرهنگ سازمانی

280/97ناهاپیت و گوشال )1998(سرمایه اجتماعی

جهت توصیف ویژگی های جمعیت شناختی از آمار توصیفی )جداول توزیع فراوانی و درصد فراوانی( و مدل 
از مع��ادلات ساختاری جهت بررسی رابطه علی و معلولی بی��ن فرهنگ سازمانی و سرمایه اجتماعی در وزارت 

ورزش و جوانان استفاده شد.

یافته های پژوهش
در این بخش ابتدا یافته های توصیفی مربوط به ویژگی های جمعیت شناختی ارائه می شود.

جدول 2: توزیع ویژگی های جمعیت شناختی نمونه ها
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ب��ر اس��اس یافته های توصیفی تحقیق )جدول 2(، بیشتر نمونه های تحقی��ق در دامنه سنی 31 تا 40 سال بوده 
)127 نف��ر، 47 درص��د( و 33/8 درصد )91 نفر( در دامنه سنی بین 20 تا 30 سال بودند. از نظر سابقه شغلی، 
111 نف��ر )41/1 درص��د( بین 6 تا 10 سال و 94 نفر )34/8 درصد( بین 11 تا 20 سال سابقه کاری داشتند. 82 
نف��ر )30/4 درص��د( و 80 نفر )29/6 درص��د( از نمونه های تحقیق دارای مدرک کاردان��ی یا کارشناسی بودند 
و در بی��ن نمونه ه��ا 11 نفر دارای مدرک دکت��ری بودند. در این بخش پیش از انج��ام آزمون های آماری و به دلیل 
پیش فرض��ی جهت استفاده یا عدم استفاده از آزمون های پارامتری��ک از آزمون کولموگروف- اسمیرنف استفاده 

گردید.

جدول 3:  آماره  های آزمون کولموگروف- اسمیرنف

متغیرهای پژوهش
آماره ها

ZPیع نوع توز

طبیعی0/8580/453فرهنگ سازمانی

طبیعی1/420/056سرمایه ساختاری

طبیعی2/670/075سرمایه شناختی

طبیعی1/340/055سرمایه ارتباطی

ب��ا توج��ه به مقادیر سطح معناداری در جدول 3 مشاهده می شود ک��ه تمامی مقادیر بیشتر از 0/05 می باشند. 
ای��ن ب��دان معناست که توزیع مشاهده شده متغیره��ای تحقیق با توزیع مورد انتظ��ار محقق یکسان است؛ یعنی 
توزیع متغیرهای تحقیق یک توزیع نرمال بوده و با توجه به آن از آزمون های پارامتریک جهت بررسی ارتباط بین 

متغیرها استفاده شد.
در ش��کل 1 و ش��کل 2 ضرایب مسیر و مقادیر آماره تی مربوط به مدل معادلات ساختاری جهت بررسی مدل 

ارتباطی تحقیق نمایش داده شده است.
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شکل 1: ضرایب رگرسیونی )بارهای عاملی( مدل تحقیق
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شکل 2: مقادیر تی )سطح معناداری( مدل تحقیق
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ب��ر مبن��ای یافته های حاصل از مدل مع��ادلات ساختاری و نتایج گزارش شده در ش��کل 1 و شکل 2 مشاهده 
می ش��ود کلیه باره��ای عاملی )ضرایب رگرسیونی استاندارد شده( و آماره ت��ی از مقادیر قابل قبولی برخوردارند. 
ای��ن شاخص ها نشان می دهند که متغیرهای مشاهده ای اندازه گیری شده به خوبی انعکاسی از متغیرهای پنهان 

)فرهنگ سازمانی، سرمایه ساختاری، سرمایه ارتباطی و سرمایه شناختی( می باشند. 

جدول 4: آزمون محاسبه نسبت بحرانی با استفاده از ضرایب مسیر و آماره t در مسیرهای فرض شده

ضرایبمسیرهای فرض شده
انحراف 

استاندارد

نسبت بحرانی

)t-value(
نتیجه

تایید0/430/1123/81فرهنگ سازمانی   بعد ساختاری

تایید0/380/1183/20فرهنگ سازمانی  بعد شناختی

تایید0/510/1144/47فرهنگ سازمانی  بعد ارتباطی

بر اساس یافته های مدل تحقیق در جدول 4،  چون مقدار آماره t برای تاثیر فرهنگ سازمانی بر بعد ساختاری 
براب��ر با 3/81 و از 1/96 بیشتر و مقدار ضریب مسی��ر مثبت است، بنابراین با اطمینان 95 درصد می توان گفت 
ک��ه فرهنگ سازمانی بر بعد ساختاری تاثیر دارد؛ یعنی هر چ��ه فرهنگ سازمانی بهبود یابد، بعد ساختاری بهتر 
می ش��ود. ل��ذا، مدیران و  مسئولان سازم��ان می توانند با تقویت فرهنگ سازمان و ایج��اد بستری مناسب، بعد 
ساخت��اری سرمای��ه اجتماعی کارکن��ان را افزایش دهند. نسبت بحران��ی در بعد ساختاری، بع��د شناختی و بعد 
ارتباط��ی به ترتی��ب 3/81، 3/20 و 4/47 می باشد که گویای قابل قبول ب��ودن تاثیر فرهنگ سازمانی در افزایش 

بهره وری و کارایی کارکنان وزارت ورزش و جوانان می باشد. 

جدول 5: بارهای عاملی و مقادیر آماره تی مدل روابط متغیرهای تحقیق

مقدار  Tانحراف استانداردضرایب رگرسیونیمسیرهای مدل

0/430/1123/81فرهنگ سازمانی ---˂ سرمایه ساختاری

0/380/1183/20فرهنگ سازمانی ---˂ سرمایه شناختی

0/510/1144/47فرهنگ سازمانی ---˂ سرمایه ارتباطی

بر اساس یافته های مدل تحقیق )جدول 5( می توان گفت که فرهنگ سازمانی بر سرمایه ساختاری )0/43=بار 
عامل��ی، t=3/81(، سرمای��ه شناخت��ی )0/38=بار عامل��ی، t=3/20( و سرمای��ه ارتباط��ی )0/51=بار عاملی، 
t=4/47( اثر مثبت معناداری داشته است. در ادامه شاخص های برازش مربوط به مدل تحقیق گزارش می شود.
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جدول6:  شاخص های برازش مدل ارتباطی تحقیق

تفسیرملاکمقادیر شاخص هاشاخص های برازش

--552/54کای اسکوآر )کای دو(

--298درجه آزادی

)χ2/df( قابل قبولبین 1 تا 1/853نسبت کای اسکوآر به درجه آزادی

)GFI( قابل قبولبیشتر از 0/890/8شاخص نیکویی برازش

)AGFI( قابل قبولبیشتر از 0/820/8شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

)RMSEA( قابل قبولکمتر از 0/0540/08ریشه دوم میانگین خطای برآورد

)CFI( ردبیشتر از 0/550/8شاخص برازش تطبیقی

)NFI( ردبیشتر از 0/450/8شاخص برازش هنجار شده

)IFI( قابل قبولبیشتر از 0/850/8شاخص برازش افزایشی

ب��ا توجه ب��ه جدول 6 مشاهده می شود که شاخص نیکویی ب��رازش )GFI( و شاخص نیکویی برازش تعدیل 
ش��ده )AGFI( ب��ه  عنوان شاخص های اصلی ب��رازش مدل بیشتر از 0/8 بوده اند که نش��ان از تأیید مدل دارند. 
نسب��ت ک��ای اسکوآر به درجه آزادی )1/85( کمتر از 3 بوده که ب��ه منظور تأیید مدل تحقیق از مقدار قابل قبولی 
برخوردار است. همچنین، مقدار ریشه دوم میانگین خطای برآورد )RMSEA( برابر با 0/054 می باشد که با 

توجه به اینکه کمتر از 0/08 است، نشان می دهد که مدل قابل قبول می باشد.

بحث و نتیجه گیری
نتای��ج ب��ه دست آمده از آزمون تحقیق نشان داد که فرهنگ سازمانی ب��ر سرمایه ساختاری، سرمایه شناختی و 
سرمای��ه ارتباطی مدی��ران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثر مثبت معن��اداری دارد. همچنین، توزیع مشاهده 
ش��ده متغیره��ای تحقیق با توزیع مورد انتظار محقق یکسان بوده است؛ یعنی توزیع متغیرهای تحقیق یک توزیع 
نرم��ال قلمداد می ش��ود. به عبارت دیگر، کلیه بارهای عاملی )ضرایب رگرسیون��ی استاندارد شده( و آماره تی از 
مقادی��ر قابل قبولی برخوردار هستند و این شاخص ه��ا نشان می دهند که متغیرهای مشاهده ای اندازه گیری شده 
به خوبی انعکاسی از متغیرهای پنهان )فرهنگ سازمانی، سرمایه ساختاری، سرمایه ارتباطی، سرمایه شناختی( 

می باشند. 
فرهن��گ سازمانی به عنوان یکی از عوامل مهم پیشرفت یا شکس��ت سازمان های ورزشی شناخته شده است. 
یافت��ه تحقیق با نتایج تحقیقات بنت و والدس )2006(، امی��ری فرد و جهانی )1392(، بوگلسدیچ و نوردرهان 
)2009( و فان��گ )2009( همخوانی دارد. همچنین، بخشی از یافته های پژوهش حاکی از این بود که فرهنگ 
سازمانی به افراد کمک می کند تا فعالیت های سازمان ورزشی را بهتر دریابند. تحقیقات کیفی که توسط دهقانی 
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و همکاران )1393(، گوگوسیوهان و گویتاآلکساندر )2014( و ذاکری و صفارزاده )1389( انجام گرفته است، 
نشان می دهند که سرمایه اجتماعی در سازمان های ورزشی باعث شکل گیری روابط کاری می شود که بر اساس 

آن همکاری و اقدامات تسهیل کننده در مراکز ورزشی افزایش پیدا می کند. 
پژوهش های��ی ک��ه توسط خ��داداد کاش��ی و گ��ودرزی )1393(، لازاروا )2011( و اسکندرپ��ور و همکاران 
)1392( انج��ام شده است نیز نش��ان داده اند که بُعد رابطه ای سرمایه اجتماعی ب��ر روابط خاص مردم همچون 
احترام و دوستی که رفتارشان را تحت تأثیر قرار می دهد، استوار بوده است. با توجه به یافته های پژوهش و مرور 
ادبی��ات پژوهش، مدیران و کسانی که بتوانن��د در سازمان های ورزشی سرمایه اجتماعی ایجاد کنند، راه کامیابی 
شغل��ی و سازمانی خود را هموار می سازند. ناطق پ��ور و فیروزآبادی )1385( نیز دریافتند که فرهنگ سازمانی، 
نرم اف��زاری اس��ت که به هر فضای ورزشی امکان می ده��د که سرمایه اجتماعی ایجاد کن��د و آن را در حالتی به 
کارب��رد که ارزش تولی��د دارد. بنابراین با بهبود روابط بین فرهنگ سازمانی و رفت��ار شهروندی سازمانی کارکنان 

وزارت ورزش و جوانان، رابطه مثبتی به وجود خواهد آمد. 
ابعاد فرهنگ سازمانی به ترتیب فرهنگ مشارکتی و انعطاف پذیری قادر به پیش بینی سرمایه اجتماعی سازمانی 
در فضاه��ای ورزشی هستن��د. نتایج حاصل از این تحقیق با نتایج کاظم��ی و ابراهیم خانی )1394(، قاسمی و 
دوست��ی )1393(، یاری و همکاران)1395( و لاندمن )2004( همخوانی دارد. نتایج تحقیق کاظمی و ابراهیم 
خان��ی )1394( ب��ر اساس م��دل ساختاری نشان داد که فرهن��گ تداومی، فرهنگ رسالت��ی، فرهنگ مشارکتی و 
فرهن��گ سازگاری ارتباط مستقیمی با سرمایه اجتماعی اداره کل ورزش و جوانان شهر زنجان داشت. همچنین، 
نتای��ج تحقیق��ات قاسمی و دوستی )1393( نش��ان داد که در مجموع بین فرهن��گ سازمانی و سرمایه اجتماعی 
و نی��ز ابع��اد آن )فرهنگ سازگ��اری، فرهنگ رسالتی، فرهن��گ مشارکتی و فرهنگ تداوم( رابط��ه مثبت معناداری 
وج��ود داشته و بر اساس نتایج رگرسیون چندگانه نیز مشخص شد که فرهنگ تداومی و فرهنگ رسالتی، قابلیت 

پیش بینی سرمایه اجتماعی را دارند. 
پاک نیا و همکاران )1395( در تحقیق دیگری نتیجه گرفتند که خلاقیت فردی، سیستم پاداش، خطرپذیری، 
هدای��ت، کنت��رل، حمای��ت مدیریت، هویت، الگوه��ای ارتباط��ی و یکپارچگی به  عنوان  فرهن��گ سازمانی در 
فضاه��ای ورزشی،  اثر مثب��ت معناداری بر سرمایه اجتماع��ی سازمان های ورزشی دارند. تق��ی زاده و سلطانی 
)1390( در بی��ن مربی��ان سازمان ورزش تبریز دریافتن��د که بین فرهنگ سازمان و ابع��اد آن )فرهنگ سازگاری، 
فرهنگ رسالتی، فرهنگ مشارکتی و فرهنگ تداوم( با سرمایه اجتماعی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. جلالی 
فراهان��ی و همکاران )1396( در بررسی تأثی��ر فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی و بهره وری کارکنان وزارت 

ورزش و جوانان دریافتند که فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی و بهره وری کارکنان اثر مثبتی دارد.
عبدالکری��م و همک��اران )2016( اث��ر فرهنگ سازمان��ی و سرمایه اجتماع��ی را بر روی کارآفرین��ی کارکنان 
سازمان ه��ای ورزش��ی کرمانش��اه و بابل عراق م��ورد تحقیق قرار دادن��د و دریافتند که فرهن��گ سازمانی بر روی 
سرمای��ه اجتماع��ی و کارآفرینی کارکنان سازمان ه��ای ورزشی کرمانشاه و بابل عراق اث��ر مثبت معناداری داشته 
اس��ت. همچنین نتایج نشان داد که سرمایه اجتماع��ی در ارتباط بین فرهنگ سازمانی و کارآفرینی کارکنان نقش 
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میانج��ی را ایفا می نماید. رمضان )2016( در تحقیقی با عنوان »اثر فرهنگ سازمانی بر روی سرمایه اجتماعی 
در سازمان ه��ای ورزش��ی« نش��ان داد که فرهنگ سازمان��ی، اثر مثبت معن��اداری بر سرمای��ه اجتماعی داشته و 
ویژگی ه��ای فرهنگی با تمرکز داخلی بیشترین اثر را ب��ر روی سرمایه اجتماعی در سازمان های ورزشی بر جای 
گذاشت��ه اس��ت. فضلی و همکاران )2014( رابط��ه بین سرمایه اجتماعی و فرهنگ سازمان��ی با تعالی سازمانی 
کارکن��ان اداره کل ورزش و جوان��ان شهر شیراز را بررسی کردن��د. نتایج آن ها نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و 
ابعاد آن )مشارکت در کار، سازگاری، انطباق پذیری و رسالت( با سرمایه اجتماعی و ابعاد آن )سرمایه شناختی، 
کید می کند که  رابط��ه ای و ساخت��اری( ارتب��اط مثبت معناداری وج��ود دارد. بمبینی��ک )2014( در تحقیق��ی تأ
فرهن��گ سازمانی، عامل کلیدی توسع��ه سرمایه اجتماعی در سازمان های ورزش��ی می باشد. فرهنگ سازمانی 
می تواند منجر به بهبود کیفیت روابط بین فردی، روابط درون سازمانی، توانایی همکاری کارکنان، جو سازمانی 
و اعتق��اد متقاب��ل بین اعضای مراکز ورزشی ش��ود. سانگ- ژنگ و ژیائ��و-دی )2014( در پژوهشی به بررسی 
فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی، یادگیری سازمانی و توانایی انسجام در دانش کسب  وکار پرداختند و نتیجه 

به دست آمده نشانگر این بود که فرهنگ سازمانی تأثیر مثبتی بر روی سرمایه اجتماعی فضاهای ورزشی دارد.
ایسب��ری )2013( در بررس��ی رابطه فرهنگ سازمان��ی، سرمایه اجتماعی، قرارداد روان��ی، رفتار شهروندی و 
عملک��رد سازمانی نتیجه گرفت که بین سرمایه اجتماعی و فرهنگ سازمانی با رفتار شهروندی ارتباط معناداری 
وج��ود ندارد و در نهای��ت نتایج رگرسیون نشان داد که فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی، قرارداد روانی و رفتار 

شهروندی تا 51/6 درصد عملکرد کارکنان در مراکز و سازمان های ورزشی را بهبود می دهد. 
آنچ��ه از مجموع��ه تعاریف سرمایه اجتماع��ی برداشت می شود ای��ن است که سرمایه اجتماع��ی دربردارنده 
مضامین��ی همچون اعتماد، همکاری و روابط متقابل بین اعضای یک سازمان ورزشی است که پیگیری اهداف 
مشت��رک را در آن نه��اد ورزشی تسهیل می کند. ناهاپیت و گوش��ال )1998( با رویکرد سازمانی، سه بُعد را برای 
سرمای��ه اجتماعی درون سازمانی در نظر می گیرند: بُع��د ساختاری، بُعد رابطه ای و بُعد شناختی. یافته های وی 
ارتب��اط معن��ی داری با سرمایه اجتماعی و فرهن��گ سازمانی نهادهای ورزشی دارد که دقیق��ا مطابق با یافته های 
اسکن��در پ��ور و همک��اران )1392( در مجموع��ه ای از فرضیه های ضمنی می باشد که به ط��ور مشترک از سوی 
مراکز ورزشی پذیرفته شده است و نحوه ادراکات، تفکرات و واکنش های نسبت به شرایط و موقعیت های متعدد 
ورزشی را مشخص می کند. یک فرهنگ سازمانی قوی، نقشی را به  عنوان یک حیطه قابل اعتماد و اهرمی قوی 

برای هدایت و تعادل رفتار اعضای سازمان های ورزشی ایفا می کند.
فرهن��گ سازمانی با عنوان ارزش ها، باورها و مفروضات اساسی شناخته می شود که به هماهنگی رفتار اعضا 
کم��ک می کند و به عنوان یک کنترل کننده اجتماعی جهت تقویت رفتارهای مشخص و ارزش های غالب عمل 
می نمای��د. تأثی��ر فرهنگ سازمانی بر کارکن��ان و اعضای سازمان های ورزشی به حدی زی��اد است که با بررسی 
زوای��ای آن    می ت��وان به چگونگی احساس��ات، رفتار و نگرش اعضای سازمان ورزش��ی پی برد و عکس العمل 

احتمالی آنان را در مورد اتفاقات آتی پیش بینی کرد. 
فرهنگ سازمانی در واقع بخش مکمل عملکرد سازمان ورزشی است. غنای این فرهنگ سبب ایجاد همدلی 
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در می��ان ت��ک  تک اعضای سازمان های ورزشی می شود و به آن ها کم��ک می کند تا خود را در یک صف ببینند. 
فرهن��گ سازمانی ب��ا سرمایه اجتماعی و ابعاد آن تعامل جدی دارد و از یکدیگ��ر تأثیر می پذیرند. هر چه ذخیره 
سرمایه اجتماعی در سازمان های ورزشی بالاتر باشد،  نیاز به تدوین قوانین و مقررات و ایجاد نهادهای اجرایی 
نظارت��ی کاه��ش می یابد. به بیان دیگر، هر چه میزان ذخیره سرمایه اجتماع��ی در نهاد های ورزشی بیشتر باشد، 
می��زان تخلفات، بی اعتنایی کارکنان به سازمان ورزشی، شکست تیم ها، تمایل نداشتن کارکنان وزارت ورزش و 
جوانان به یادگیری و تسهیم دانش، افزایش غیبت و مرخصی کمتر خواهد بود. در واقع می توان گفت که  فرهنگ 
سازمانی اشاره به باورهای مشترک میان افراد در یک سازمان ورزشی دارد و می تواند سازمان ورزشی را در جهت 
دستیابی به اهداف خود یاری رساند. از طرفی، سرمایه اجتماعی به عنوان مفهومی که حاصل کنش های متقابل 
بی��ن افراد در یک شبکه می باشد، معرفی می گ��ردد. بنابراین سرمایه اجتماعی زمانی شکل می گیرد که افرادی با 
یکدیگر به جهت دستیابی به منابع و سرمایه با یکدیگر پیوند می یابند. در چنین حالتی است که فرهنگ می تواند 
به عن��وان محرکی برای تسهیل و ایج��اد این پیوندها بین اعضای سازمان های ورزش��ی باشد. فرهنگ، فضایی را 
ب��رای تعام��لات اجتماعی ایجاد می کند که این تعاملات اجتماعی و ملاقات های رو در رو خود باعث به وجود 

آمدن ارتباط و اعتماد می شود. در چنین فضایی است که سرمایه اجتماعی شکل می گیرد. )زمردیان، 1389(
 هر سازمان ورزشی 

ً
ب��ا در نظ��ر گرفتن ادبیات موضوع و نتای��ج تحقیق باید به این نکته توجه نمود که معم��ولا

ابت��دا به صورت یک واحد کوچک تأسیس می شود. در شروع فعالیت سازمان ورزشی، فرهنگ در آن با توجه به 
عوام��ل مختلفی به سرعت شکل می گیرد. شکل گیری فرهنگ سازمانی بستگی به دلایل به وجود آمدن سازمان 
ورزش��ی و جایگ��اه آن در جامعه و عوام��ل موفقیت آن- از قبیل کارایی، کیفیت ارائ��ه خدمات، ابداع و نوآوری، 
ت��لاش زیاد و وف��اداری نسبت به سازمان ورزشی- دارد. وقتی یک سازمان ورزشی متولد می شود، تلاش زیادی 
از ط��رف کارکنان برای موفقیت آن صورت می گی��رد. در حقیقت، فرهنگ نشانگر درجه تلاش و تصویر کارکنان 
وزارت ورزش و جوان��ان از کار خود و آینده سازمان ورزشی است. به تدریج که سیستم های پاداش، سیستم ها، 
خط مشی ه��ا و قوانی��ن حاکم بر کار تدوین می شوند، مجموعه این عوامل ب��ر شکل گیری فرهنگ اولیه سازمان 
ورزش��ی تأثیرات عمیق بر ج��ای می گذارد. این عوامل از طرف سازمان ورزشی مشخص کننده نوع رفتار و طرز 
برخوردهای��ی هستن��د که برای موفقیت سازمان ورزشی مهم خواهند ب��ود. در چنین حالتی فضای ورزشی برای 

تعاملات بین افراد در سازمان ورزشی گسترش می یابد. )گوانتس و بوگلارسکی، 2013(
ب��ا توجه به نتایج به دست آمده ب��رای تأثیر فرهنگ سازمانی در سرمایه اجتماعی، ب��ه نظر می رسد اگر مدیران 
وزارت ورزش و جوانان نسبت به تقویت فرهنگ سازمانی اقدام نمایند، می توانند ضمن تقویت سرمایه اجتماعی 
در سازمان های خود، بستر مناسبی را در جهت ایجاد همنوایی مشترك به وجود آورند که همین عامل می تواند بر 
افزایش بهره وری و کارایی کارکنان تأثیر مثبت داشته باشد. بر این اساس، مدیران وزارت ورزش و جوانان به جای 
پرداخ��ت هزینه های سنگین در جهت افزایش کارایی و به��ره وری کارکنان بهتر است با اجرای برنامه هایی مانند 
مشارک��ت کارکنان در تصمیم گیری های سازمانی، برقراری ارتباط مناسب تر با آنان، غنی سازی شغلی، تفویض 
اختی��ار بیشتر به کارکن��ان و غیره موجب افزایش سرمایه اجتماعی و فرهنگ سازمان��ی در بین کارکنان شوند و از 
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ای��ن طریق موجبات افزایش کارایی و اثربخش آن ه��ا را فراهم آورند. در چنین شرایطی می توان انتظار داشت که 
توانایی های بالقوه موجود به فعلیت برسند.

ب��ا توجه به نتایج پژوهش، پیشنهاد می گردد که به پیشنهادها و انتقاداتی که مراجعان و کارکنان ارائه می دهند، 
توج��ه بیشتری مب��ذول گردد؛ به طوری که نظرات آن ها به ایجاد تغییر رویه ها و روش ها در سازمان های ورزشی 
منجر شود. همچنین، فرهنگ سازمانی به مدیران کمک  کند تا فعالیت های سازمان های ورزشی را بهتر دریابند. 
سرمای��ه اجتماعی در سازمان های ورزشی و وزارت ورزش و جوان��ان کمک می کند تا باعث شکل گیری روابط 

کاری بهتر  شود و همکاری و اقدامات تسهیل کننده در سازمان های ورزشی افزایش پیدا کند. 
پیشنه��اد می ش��ود تا بُعد رابطه ای سرمای��ه اجتماعی بر روابط خاص سازمان ه��ای ورزشی همچون احترام و 
دوست��ی ک��ه رفتارشان را تحت تأثیر ق��رار می دهد، تقویت گردد. ب��ا توجه به یافته های پژوه��ش و مرور ادبیات 
پژوه��ش، مدی��ران و کسانی که بتوانند در سازمان های ورزشی، سرمایه اجتماعی ایجاد کنند، راه کامیابی شغلی 
و سازمان��ی خ��ود را هموار می سازند. فرهنگ سازمان��ی بر روی سرمایه اجتماع��ی و کارآفرینی کارکنان وزارت 
ورزش و جوانان استان ها اثر مثبت معناداری خواهد داشت و سرمایه اجتماعی در ارتباط بین فرهنگ سازمانی و 
کارآفرینی کارکنان وزارت ورزش و جوانان می تواند نقش میانجی را ایفا نماید. فرهنگ سازمانی می تواند منجر 
به بهبود کیفیت روابط بین فردی، روابط درون سازمانی، توانایی همکاری کارکنان وزارت ورزش و جوانان سایر 
استان ه��ا، جو سازمان��ی و اعتقاد متقابل اعضا شود. سرمایه اجتماعی می توان��د دربردارنده مضامینی همچون: 
اعتم��اد، همک��اری و روابط متقابل بین اعضای یک سازم��ان ورزشی شود که پیگیری اه��داف مشترک را در آن 
سازم��ان ورزشی تسهیل می کند. پیشنه��اد می گردد ذخیره سرمایه اجتماع��ی در سازمان های ورزشی ارتقا یابد 
ت��ا نی��از به تدوین قوانی��ن و مقررات و ایجاد نهاده��ای اجرایی و نظارت��ی کاهش  پیدا کند. فرهن��گ سازمانی با 
سرمای��ه اجتماعی و ابع��اد آن تعامل جدی دارد و از یکدیگر تأثیر می پذیرند. هر چه ذخیره سرمایه اجتماعی در 
سازمان ه��ای ورزش��ی و وزارت ورزش و جوانان بالاتر باشد،  نیاز به تدوین قوانی��ن و مقررات و ایجاد نهادهای 

اجرایی نظارتی کاهش می یابد. 
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