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 مقدمه 1-1

 و اهداف برای چارچوبی بیان فصل این هدف .شود می ارائه تحقیق موضوع به مربوط کلیات فصل این در

 ادامه در شد . خواهد اشاره نیز پژوهش این از ذینفع های گروه به ضمن در .باشد می انجام تحقیق نحوه

 وابسته متغیرهای شامل که تحقیق متغیرهای تشریح و معرفی به تحقیق مختلف جهت روشن شدن زوایای

پرداخته می شود . در یک جمله می توان گفت هدف عمده این فصل هستند تعدیل گر و میانجی  ، مستقل ،

لیاتی فرضیات تحقیق و تعاریف نظری و عماحاطه و درگیری با طرح موضوع ، بیان مسئله ، ارائه سوالات و 

قیق رایط و نحوه انجام تحید کلی و جامع از موضوع تحقیق و شتا در ابتدا یک دمتغیر های تحقیق می باشد ،

 . برای محقق و استفاده کنندگان از تحقیق را فراهم آورد

 بیان مسئله  1-2

 طیمح نیا تیریومد تیدر هدا یدیعنصر کل کی یاز قبل شده ورهبر اتریسازمان ها پو رامونیپ طیامروزه مح

بتوان ادعا کرد که  دیاست.شا یضرور یامر یاجتماع یها تیفعال یها نهیهمه زمدر  یبه رهبر ازین است.

 مردم بوده است. انیم وانسان باعث بحث وگفت وگ اتیتجرب خیدر تار یگریاز هر موضوع د شیب یرهبر

به اهداف  دنیرسراستای رفتار کارکنان در در شکل گیری به نقش پررنگ رهبران  یاریامروز، بس یایدن در

 دنیدر رس شتربی هرچه را ها دارند که آن هایی و مهارت ها ییدر کسب توانا یو سع کنند یسازمان، توجه م

 رسانند.  یاریاهداف  نیبه ا

 کی رانیمد یمناسب برا یسبک رهبر. کشف، پرورش و انتخاب شود یختم نم نجایحال موضوع به ا نیا با

که  داریناپا یها طیدر حال رشد و مح یرهبران سازمان ها یبرا ژهوی شود، بهی م یتلق تیموضوع پراهم

 یبرا رانیاست.مد سازمان شرفتیپ تیو در نها یشغل تیرضا، ینیرفتار کارکنان، کارآفر رتغیی ها اهداف آن

جهت به پرورش  نیاکارکنان را کشف کنند و در  های ییو توانا لاتیبهتر است تما ،یاهداف نیبه چن دنیرس

کنند.  ییرفتارها نیچن ی به ادامه قیآنها را تشو نه،یزم نیارتقاء کارکنان در ا ی مشاهده با و بپردازند ها آن
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 .گرفت قرار خواهد یآنها در سطح خوب ی زهیو انگ ییکارآ ،یت شغلیصورت مشارکت کارکنان، رضا نیدر ا

بر  رانیمد یسبک رهبر ریباشد. توجه به تاث رانیتمرکزشان بر مد دیها با محقق شدن اهداف، سازمان یبرا

 و با یکارکنان را روشن کند. کارکنان راض یریمشارکت و درگ تینقش و اهم یبه راحت تواند یکارکنان م

سازمان   اق،یو اشت ینیبا کارآفر توانند یشوند و م-یم یشرکت تلق کی های هیامروز به عنوان سرما ی زهانگی

 در تحقق اهداف سازمان  داشته باشند. یمثبت ریرا به جلو ببرند و تأث

 یخودفداساز است. گفته شده است که رهبر یاز آن ها سبک رهبر یکیدارد که  یمختلف یسبک ها یرهبر

 روانیرهبر خودفداساز نزد پ نیو همچن دبخشیم لیرا تسه ریمتغ طیسازمان  با محخودفداساز انطباق افراد و 

رهبر را جبران  یهایفداکار تقابلاً،تا م کنندیافراد تلاش مخواهد بود و  یشتریب تیو مشروع زمایکار یدارا

 گذارندیم شیخود فداسازانه به نما یرفتارهاافراد از خود .  (1960)گولدنر،کنند. طبق هنجار روابط متقابل

کند. رفتار خود ها را جبران کمک آن ندهیدر آ کنندیکه به او کمک م یاست که فرد نیانتظاراتشان ا رایز

را بهبود بخشد و سازمان را در جهت  یرهبر یاثربخش یریگ به طرز چشم تواندیرهبر م یفداسازانه از سو

 دهد.  یاریآشفته  طیمحانطباق با 

کارکنان را با  یرهبر تیتواند هو یم یو فرد یدسته جمع یخودفداساز رهبران، از جمله رفتارها یرفتارها

و  فهیرود)تمرکز بر وظ یکه از نقش رهبر انتظار م یاصل تیدو مسئول یریکارگبا به  یبر رهبر ینقش مبتن

نشان  روانیساز را نسبت به پخودفدا یرهبران رفتارهاکه  یهنگام ن،یتمرکز بر شخص(، ارتقا دهد. علاوه بر ا

را  یو وابستگ یستگیشا ،یروان شناخت یازهایبرآورده شدن ن یبه واسطه  ادیبه احتمال ز روانیدهند، پ یم

 کنند. یتجربه م

)ون  کنترل شده یشیآزما طیرا هم در مح روانیپ انیم یبالا نشان داده که همکار یبا فداکار یرهبر

 شیافزا(   2009دیکرمر و همکاران ، کار ) نهیدر زم یواقع نهیزم کیو هم در  (  2004کنیپنبرگ و دیکرمر ، 

دهند، به طور  یخودفداساز از خود نشان م ارکه رفت ینشان داد که رهبران زین یشیآزمادهد. مطالعات  می
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( در یانتخاب همکار یعنی) یبه منافع عموم یابیدر دست میت یمشارکت اعضا شیباعث افزا یقابل توجه

 شوند . یم یدشوار اجتماع طیشرا

 یبادرنظرگرفتن نقش واسطه ا یفرهنگ ییخودفداساز بر هم افزا یرهبر ریتاث میخواه یما م قیتحق نیدرا

 یرهبر ایاست که آ نی. مسأله ما امیکن یبه فاصله قدرت را بررس  شیو گرا یزشیانگ هیسرما ،یاجتماع هیسرما

نقش و  یزشیانگ هیسرما ،یاجتماع هیسرما میانجیگرینقش نظرگرفتن  در با یفرهنگ ییخودفداساز بر هم افزا

 دارد؟ ریبه فاصله قدرت تاث شیگراتعدیل گر 

 ضرورت و اهمیت پژوهش 3-1

عامل  یدارد ورهبر ریبر عملکرد گروه و سازمان تأث یاست که رهبر نیا ران،یمد یموضوع برا نیا تیاهم

سازمان  یرفتار یاهداف، راهبردها و الگوها نییتب تیسازمان است. رهبران مسئول تیکننده در موفق نییتع

 یخود را با آنها به مشارکت م یها دهیدهند و ا یمدارند. رهبران به سخنان کارکنان گوش فرا را برعهده 

ها و  دگاهیکنند تا د یتعامل تلاش م نیو در ا رندیگ یو به کار م کنندیآنان را درک م یها امیگذارند و پ

تعهد اعتماد و  جادیا یدهند. آنها در پ رییمنافع متقابل سازمان تغ ریکارکنان را در مس یذهن یچارچوب ها

 یها یژگیو و تیفیک ت،یروشن تر کارکنان هستند. توجه به ماه یذهن یها دهیشاداب تر و ا هیروح شتر،یب

 یدر سازمان محسوب م یو همبستگ یوستگیساختار، عامل پ یعنصر نرم افزار نیترمهم به عنوان  یرهبر

 شود.

 در افراد نیا تیهدا و یرهبر اگر نیبنابرا . دارند سازمان شکست ای و شرفتیپ ت،یموفق در یمهم نقش افراد

 یروین از تواند یم کند، برقرار افراد با یمنطق و درست ارتباط سازمان یرهبر و ردیگصورت  یدرست به سازمان

 که ستین طرفه کی ارتباط کی یرهبر .کند استفاده یسازمانمقاصد  و اهداف به دنیرس جهت در خود یانسان

 افراد و یرهبر نیب اطلاعات تبادل قیطراز  که است طرفه دو یارتباط بلکه باشد داشته نفوذ گرانید بر نفر کی

 تواندینم تحرک یب یرهبر لذا شده اتریپو گذشته به نسبت هاسازمان  طیمح امروزه .ردیگ یم صورت سازمان در
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 نانیاطم عدم و ییایپو نیا با بتوانند که دارند ازین یرهبر نقش در یافراد به هاسازمان  .اوردیب دوام یادیز مدت

    کنند. مقابله

با استفاده از  فداسازرهبری خود  بحث به کمی که بسیار توجه حال به تا ایران کشور در اینکه به توجه با

 اهمیت و فوق نکات به توجه با و هم افزایی فرهنگی شده است، سرمایه های اجتماعی و انگیزشی و تاثیر آن بر

می  مفهومی مدل یک طریق از موجود شکاف بردن بین از پژوهش این از هدف موضوع، این قابل ملاحظه ی

 .باشد

 اهداف پروژه 4-1

  چگونگی تاثیرگذاری رهبری خودفداساز بر سرمایه اجتماعی سازمانیتعیین یا مشخص کردن 

  تعیین یا مشخص کردن چگونگی تاثیرگذاری رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی 

  تعیین یا مشخص کردن چگونگی تاثیرگذاری سرمایه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگی 

 انگیزشی بر هم افزایی فرهنگی  تعیین یا مشخص کردن چگونگی تاثیرگذاری سرمایه 

  تعیین یا مشخص کردن چگونگی تاثیرگذاری سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا

 ساز و هم افزایی فرهنگی 

  تعیین یا مشخص کردن چگونگی تاثیرگذاری سرمایه انگیزشی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم

 افزایی فرهنگی 

  مشخص کردن نقش  فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه اجتماعی

 سازمانی 

   مشخص کردن نقش فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه انگیزشی 

  مشخص کردن نقش سرمایه اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی 
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 سوالات پژوهش 1-5

  است ؟چگونه رهبری خودفداساز بر سرمایه اجتماعی سازمانی تاثیر 

  است ؟چگونه رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی تاثیر 

  است ؟چگونه سرمایه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگی  تاثیر 

 است ؟چگونه سرمایه انگیزشی بر هم افزایی فرهنگی  تاثیر 

  ؟ چگونه استبا رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی  سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطهنقش 

 ؟چگونه استسرمایه انگیزشی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی  نقش 

 ؟ چگونه  استفاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه اجتماعی سازمانی  نقش 

  ؟ چگونه  استا رهبری خود فدا ساز و سرمایه انگیزشی  فاصله قدرت سازمانی در رابطه بنقش 

 ست؟چیسرمایه اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی  رابطه 

 فرضیه پژوهش 1-6

 . رهبری خودفداساز بر سرمایه اجتماعی سازمانی تاثیر مثبت و معنا دار دارند 

 . رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی تاثیر مثبت و معنا دار دارند 

 . سرمایه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگی تاثیر مثبت و معنا دار دارند 

 . سرمایه انگیزشی بر هم افزایی فرهنگی تاثیر مثبت و معنا دار دارند 

  سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی نقش میانجیگری

 دارد .

  با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی نقش میانجیگری دارد.سرمایه انگیزشی در رابطه 

  فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه اجتماعی سازمانی نقش تعدیل گری

 دارد . 

 . فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه انگیزشی  نقش تعدیل گری دارد 
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 عی سازمانی و سرمایه انگیزشی رابطه تعاملی مثبت و معنا دار دارند .سرمایه اجتما 

 قلمروهای پژوهش 1-7

 قلمرو مکانی  1-7-1

 است.   شاهرود  پارک علم و فناوریق،یتحق نیا یقلمرو زین یمکاناز نظر 

 قلمرو زمانی  1-7-2

 .است 1399و 1398 یسال ها رندهیبرگقلمرو در  نی. ا است قیتحق یمربوط به زمان اجرا

 قلمرو موضوعی 3-7-1

 .است  رهبری خودفداساز طهیدر ح یبه لحاظ موضوع قیتحق نیا یقلمرو 

 تعاریف نظری متغیر های پژوهش 1-8

  دا سازفرهبری خود  1-8-1

 و ارزش اعتقادات حفظ برای چیزها انواع فقدان علت به دیدگی رنج برای فرد یک تمایل بیانگر گذشتگی خود از

 از مفهوم همچنین، باشد . می بزرگ رهبران از بسیاری خصیصه این که داشت توجه باید باشد . می فردی های

گیرد  می نظر در کسانی عنوان به را رهبران که باشد می اخیر رویکردهای با هایی شباهت دارای گذشتگی خود

 رهبر یک که دهد می نشان گذشتگی خود از دهند. می انجام را خود هدایت امر دیگران به خدمت طریق از که

 همکاران و دیکرمر (گردد محقق سازمان و گروه رسالت و اهداف تا بپذیرد شخصی نظر از را تا ریسکی دارد تمایل

 بزرگ رهبران های ویژگی زمره از رفتاری چنین ) 2004 ( همکاران و دی کرمر بنابراین گزارش) . 2006 ،

1و اسپیرس لیف گرین رویکرد .است جهان شده شناخته  اشخاصی عنوان به مدیران و رهبران به نیز  )2002 )

  1999 (همکاران و یورگس تعریف با شوند می برانگیخته دیگران به کردن خدمت برای تمایل طریق از که

                                                                 
1
  Yorges , Weiss & Strickland. 
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 رهبری های با ملاک فداکارانه رهبری بین ارتباط از حاکی پژوهشی شواهد هرحال دارد. به هایی شباهت)

درجه  در ارتباطی چنین واقع در .باشد می اجتماعی مطلوب رفتارهای و سازمانی شهروندی رفتار نظیر اثربخش

 رفتارهای در شدن درگیر برای تمایل به فداکارانه رهبری .است برداشت قابل نیز فداکارانه رهبری مفهوم از اول

 ، پرور وگل نادی (شود می اطلاق سازمان یا گروه های مأموریت و اهداف به خدمت برای آمیز شخصی مخاطره

 یا هماهنگ اقدامی اول ،:باشد می مورد سه شده توزیع رهبری پیامدهای ، 1 گرون طبق عقیده بر ( . 1387

 رهبری حدود است؛دوم، بیشتر آن های بخش مجموع از توزیعی کل رهبری آن در که همکاری با توام رهبری

 در سوم، و کند می ترغیب هایشان سازمان رهبری مشارکت در به را جامعه از بیشتری اعضای و شده تر وسیع

 گرینت(دهد می گسترش را جامعه دسترس برای در دانش و شود می نظر تجدید سازمان در تخصص مفهوم مورد

، 2006 . ) 

   فرهنگی هم افزایی  1-8-2

 فزونی اصیتخ و مضاعف اثر با آفرین پدیده تجمع و بخشی، نیرو هم زایی، نیرو هم مفهوم  به افزایی هم واژه 

 موعمج از که گردد عملکردی موجب افراد تلاش که آنست معنای به افزایی شده است.به عبارتی هم تعریف

 (.1384است)رابینز، بیشتر اعضاء عملکرد

 تفاوتم های فرهنگ و ها ارزش همواره مدیران که می آید حاصل صورتی در فرهنگی افزایی هم اساس، این بر

 ها شرکت و ها سازمان جوامع، مدیریت در کارآمد و موثر عاملی عنوان به فرهنگی تنوع و از کنند شناسایی را

 اصخ فرهنگ یک و رویکرد یک احاطه ی و حاکمیت جای به که گردد حاصل می وقتی دیدگاه این .گیرند بهره

 متنوع نگیفره رویکردهای و اندازها چشم تلفیق و به ترکیب لازم اهتمام ها، فرهنگ و افراد سازمان، کل بر

 (1992آید)ادلر و بارتولومو  فراهم

 بر اعتقاد سازی، یکسان و مشابهت همگونی، فرضیات بر خلاف ، فرهنگی افزایی هم دیدگاه اساس بر بنابراین

 دیگران، با مقایسه در فرهنگی های و تفاوت ها مشابهت با افراد اغلب و نیستند یکی هم با همه که است این

                                                                 
1
 Greenleaf & Spears . 
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 فرهنگ ترکیب راه حاصل بهترین و دارد وجود هدف به یابی دست برای فراوانی های راه و کنند می زندگی

 با تفاوت کدام هر و متفاوتند که هستند گوناگونی های گروه که است معتقد فرهنگی افزایی هم رویکرد .هاست

 یک به ها تفاوت و ها مشابهت که کند می فرض فرهنگی افزایی هم .کنند می زندگی فرهنگی های فاصله و ها

 وجود نهایی هدف به یابی دست و کردن کار و زیستن برای فراوانی معادل های روش و ندا اهمیت اندازه دارای

 بستگی روش بهترین کند می فرض فرهنگی افزایی هم نهایت در و نیست برتر فرهنگی، ذاتاً هیچ روش و دارد

 در را اعضایشان همه فرهنگ های جنبه بهترین فرهنگی، هم افزای های سازمان .دارد جامعه اعضاء فرهنگ به

 این در .کنند می منعکس فردی، هر فرهنگ هنجارهای کردن نقض بدون ها، فرآیند و ساختارها ها، استراتژی

 طالقانی، و عسگری( کنند می استفاده فرصت ایجاد جهت در کلیدی منبع عنوان به تنوع از مدیران ها سازمان

1389:60) 

  ماعی سازمانیسرمایه اجت 1-8-3

 قادرند که دارد اشاره ها شبکه و هنجارها اعتماد، جمله از اجتماعی سازمان از هایی ویژگی به اجتماعی سرمایه 

 کند می بیان وی( 1390 همکاران، و زاده عباس) بخشند بهبود تعاونی های کنش تسهیل با را جامعه کارایی

 غیررسمی های ارزش یا هنجارها از معینی مجموعه وجود عنوان به توان می سادگی به را اجتماعی سرمایه که

 دیدگاه از .هستند سهیم آن در است؛ برقرار میانشان تعاون و همکاری که گروهی اعضای که کرد تعریف

1فوکویاما  ادای صداقت، قبیل از سجایایی شامل باید اساساً ، کنند می تولید اجتماعی سرمایه که هنجارهایی  

 است انتظاراتی اعتماد، که است معتقد نامبرده و(  1385رحمانی، و امیری) باشند جانبه دو ارتباطاتو  تعهدات

2ال روی و همکاران مک (شود می ایجاد جویانه همکاری رفتارهای و صداقت و مشترک هنجارهای اساس بر که  

 ،2006  ) 

 

                                                                 
1 Fukuyama 
2 McElroy & et al 
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 سرمایه انگیزشی  1-8-4

1طبق نظر مورهد و گریفین عنوان یک پیوند مشترک، از توانایی و انگیزه ( عملکرد کارکنان اغلب به1998)

های انگیزش شود، این است که، برنامهکارهایی که مدیر با آن مواجه می نیتریاصلشود و یکی از توصیف می

2کارکنان را به بهترین نحو اجرا کند. در تعریفی از پیندر 3که دواداس( 1998)  ن توجه کرد، به آ 2011در سال 

، توصیف ردیگیبرمرا در  کار باای از نیروهای داخلی و خارجی که رفتار مرتبط عنوان مجموعهانگیزش را به

ی روین دوکند. این تعریف، تأثیر هر انگیزش فرم، جهت، شدت و مدت آن را تعیین می درواقعاند و کرده

نیازها  مثلاً( و نیروهای ذاتی شخص )شدهانجامسیستم پاداش سازمانی، ماهیت کار ، مثالعنوانبهمحیطی را )

 شناسد.را به رسمیت میار مربوط به کار ی فردی( در رفتهازهیانگو 

 سازمانی فاصله قدرت   1-8-5

نگرش فرهنگ هد که داین بعد با این واقعیت سر و کار دارد که افراد در جوامع برابر نیستند. این بعد نشان می 

عضای فرودست فاصله قدرت این طور تعریف می شود که به چه میزان ا. ها چگونه است در برابر این نابرابری

  ها در یک کشور، توزیع نابرابر قدرت را انتظار دارند و می پذیرند. در سازمان

 .مقایسه می کند” فاصله قدرت بالا” را با فرهنگ با” فاصله قدرت پایین“جدول زیر فرهنگ با 

 ( مقایسه فاصله های قدرت1-1جدول ) 

 فاصله قدرت بالا فاصله قدرت پایین
 توزیع درآمد ، بسیار متفاوت است . د ، کمتر متفاوت است .متوزیع درآ

 سلسه مراتب ، به معنای نابرابری ذاتی است . سلسه مراتب ، تفاوت نقش ها را نشان می دهد .

 حکومت های استبدادی حکومت های کثرت گراست

 فساد و رسوایی اداری و سیاسی اغلب رخ می دهد فساد اداری و سیاسی به ندرت رخ می دهد

 به زیر دستان کارهایشان اعلام و ابلاغ نی شود . با زیر دستان مشورت می شود .

 است« معلم محور » آموزش ،  است« دانش آموز محور » آموزش ، 

                                                                 
3 Morhed and Griffin 
2 Pingder 
3 Dodadas 
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 یر های پژوهشعاریف عملیاتی متغت 1-9

پرسشنامه استاندارد محقق عمل جهت ارزیابی رهبری خود فدا ساز از در  رهبری خود فدا ساز : -1

بعد می باشد و جمع امتیازات به دست آمده از پرسشنامه فوق  2استفاده می شود که دارای ساخته 

 و تک تک ابعاد آن ملاک انجام آزمون های آماری و نتیجه گیری خواهد بود. 

در عمل جهت ارزیابی هم افزایی فرهنگی استاندارد از پرسشنامه ی محقق هم افزایی فرهنگی :  -2

تا  1سوال آن مربوط به بعد راهبردی هم افزایی )سوالات 18گویه استفاده می شود که  69ساخته با 

( ،  51 تا 47و  17تا  10سوال آن مربوط به بعد اجتماعی هم افزایی ) سوالات 12( ،  46تا  38و  9

سوال مربوط  18( ، 62تا  52و  24تا  17سوال آن مربوط به بعد فرهنگی هم افزایی ) سوالات  19

( می باشد و جمع امتیازات به دست آمده از 64تا  63و  36تا 25به بعد مهارتی هم افزایی )سوالات 

 پرسشنامه فوق ملاک انجام آزمون های آماری و نتیجه گیری خواهد بود.

در عمل جهت ارزیابی سرمایه اجتماعی از پرسشنامه ی استاندارد ناهاپیت و  اجتماعی :سرمایه  -3

و  6مایه اجتماعی ) سوالات سئوال آن مربوط به بعد شناختی سر 2گویه که  20( با 1998گوشال )

سئوال مربوط  13( و  20تا 17سئوال آن مربوط به بعد ساختاری سرمایه اجتماعی )سوالات  4( ، 14

 (  می باشد .  16تا 1عد ارتباطی سرمایه اجتماعی )سوالات به ب

 28بعد و  2در عمل جهت ارزیابی سرمایه انگیزشی از پرسشنامه استاندارد با  سرمایه انگیزشی : -4

استفاده می شود که جمع امتیازات به دست آمده از پرسشنامه فوق و تک تک ابعاد آن ملاک  سوال 

 انجام آزمون های آماری و نتیجه گیری خواهد بود.

 ساخته محقق پرسشنامه در عمل جهت ارزیابی فاصله قدرت سازمانی از فاصله قدرت سازمانی : -5

( 1980) هافستد فرهنگ پرسشنامه از اقتباس و استفاده با آن سوالات که شد استفاده قدرت فاصله

 که ترتیب بدین.  شدند آوری جمع قدرت زمینه در موجود های کتاب و مقالات از برداشت با و
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 ی) عل کند می گیری اندازه را قدرت فاصله بعد 7 که بود عبارت 65 دارای اولیه پرسشنامه

  (1390یکاظم

  مدل فرایندی پژوهش 10-1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش  فرآیندی مدل ( 1 -1نمودار )

تاثیر رهبری خودفداساز بر هم افزایی فرهنگی بادرنظرگرفتن نقش واسطه ای سرمایه  سوالات آغازین :

 ؟اجتماعی، سرمایه انگیزشی و گرایش  به فاصله قدرت 

 مطالعات اکتشافی

 تجربیات پیشین  مباحث نظری چارچوب نظری

خودفداساز بر هم  یرهبر ریتاث

بادرنظرگرفتن  یفرهنگ ییافزا

 ،یاجتماع هیسرما ینقش واسطه ا

به   شیو گرا یزشیانگ هیسرما

 فاصله قدرت 

هم  -خودفداساز یرهبر

 هیسرما - یفرهنگ ییافزا

 هیسرما-یاجتماع

به   شیگرا -یزشیانگ

 فاصله قدرت 

پیشین و مطاعات 

تحقیقات انجام شده در 

 سایر کشور ها 

 مدل مفهومی پژوهش 

 :  وهش عبارت است ازژمولفه های اصلی پ

 به فاصله قدرت  شیگرا -یزشیانگ هیسرما-یاجتماع هیسرما - یفرهنگ ییهم افزا -خودفداساز یرهبر

 ابزار گردآوری اطلاعات :

 پیمایشی که شامل پرسشنامه است . –الف ( روش توصیفی 

 .میشود مقالات و کتب و مدارک و اینترنت و اسناد شامل کهب( کتابخانه ای 

 Excel, Spss, Smart PLSتجزیه و تحلیل داده ها با نرم افزار های 

 نتیجه گیری
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 میدهد . نشان شده طی مراحل ترتیب به را حاضر پژوهش فرآیند مختصر طور ( به1-1نمودار )

 کلی تحقیق  ساختار 1-11

 اهداف فرضیه ها، پژوهش، ضرورت و اهمیت مسئله، بیان و موضوع تعریف شامل تحقیق کلیات اول فصل در

 دو فصل در .است شده واژگان کلیدی متغیر های پژوهش ارائه و مفاهیم تعریف سوالات پژوهش ،، پژوهش 

 بسط مفاهیم اول، بخش در .بود خواهد بخش دو شامل فصل این.شد خواهد ارائه و پیشینه تحقیق مبانی ،

 این با مرتبط موضوعات مورد در شده انجام تحقیقات نتایج و تحقیق پیشینه ، بخش دوم در و اند کرده پیدا

 مبانی و تحقیق هایفرضیه  .شد خواهد بحث انجام پژوهش روش فصل سوم، در .شد خواهد بحث پژوهش

 مورد آماری روش های و اطلاعات تهیه منابع آماری، و نمونه جامعه سپس و تشریح متغیرها اندازه گیری

 خواهد اطلاعات اختصاص تحلیل و تجزیه به فصل چهار .شد خواهند بیان تحلیل و تجزیه جهت استفاده

 ارائه فرضیه ها آزمون از حاصل نتایج و گرفتهقرار  بررسی و آزمون مورد رگرسیون مختلف مدل های یافت،

 محدودیت های نتیجه گیری، از پس .شد خواهد ارزیابی و ارائه یافته ها و نتایج پنجم، فصل در .شد خواهد

 .شد خواهد مطرح آتی برای پژوهش های پیشنهادهایی و نتایج تعمیم در احتمالی
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 فصل دوم

 پیشینه پژوهشادبیات و 
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 مقدمه 2-1

 تحقیقات مرور همچنین و آن حواشی تعریف و تئوریک موضوع های پایه بندی دسته به فصل این حقیقت در

 باشد . می ادبیات در همسال ای پایه مبانی درگیری با و احاطه فصل این ی عمده هدف  .پردازد می مربوطه

باشد که بیان کننده مفاهیم و نظریات مورد استفاده در پژوهش هر پژوهشی دارای یک چهار چوب نظری می

است. این فصل به سه بخش عمده تقسیم شده است. در بخش اول به بررسی مبانی نظری پژوهش پرداخته 

قرار گرفته و از های داخلی و خارجی مورد بررسی شده است . در بخش دوم این پژوهش، پیشینه پژوهش

تجربیات گذشته در انجام این پژوهش استفاده شده است. در خاتمه این فصل نیز الگوهای تئوری و الگوی 

 مفهومی پیشنهاد شده مورد بحث قرار گرفته است.

 تعاریف نظری متغییر های پژوهش 2-2

 تعریف رهبری خود فدا ساز 2-2-1

تأکید پژوهش  .(  1985میلر ، کربس ، اجتماعی رخ دهد )ختلف م هایمحیطخود فداسازی ممکن است در 

1محیط سازمان»حاضر بر وقوع خود فداسازی در محیط سازمان است. بنابراین لازم است ابتدا منظور خود از    »

2خود فداسازی»و  را به طور دقیق مشخص کنیم. در این جا، محیط سازمان در قالب سه فرآیند سازمانی « 

4، توزیع پاداش و جبران خدمت3گردد: تقسیم کارر تعریف میوابسته به یکدیگ 5کارگیری قدرت، و به . علت 

انتخاب این طرح این است که، همانطور که در ادامه به آن خواهیم پرداخت، اکثر موارد وقوع رفتارهای خود 

 فداسازانه رهبران، به نحوی معطوف و در ارتباط با این سه فرآیند است. 

 

                                                                 
1 Organizational Setting 
2 Self-Sacrifice 

3 Division of Labor 
4 Distribution of Rewards 
5 Exercise of Power 
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 فداسازی در تقسیم کارخود 2-2-1-1

تر و یا های خطرناکها و قسمتها، وظایف و یا بخششود که برخی افراد برای انجام فعالیتبعضاً مشاهده می

ای در میدان جنگ را در نظر بگیرید. شوند به عنوان مثال، جوخهدشوارتر کار در محیط سازمان داوطلب می

ترین کند. زیرا این قسمت از کار خطرناکسوی دشمن شلیک می کس تمایل ندارد اولین کسی باشد که بههیچ

و ناخوشایندترین قسمت است. حال اگر سربازی برای انجام این کار داوطلب گردد، خود فداسازی به وجود 

آید. خود فداسازی در تقسیم کار همچنین شامل به عهده گرفتن تقصیر و پذیرش مسئولیت در صورت می

شود، حال آن که خود شخص به تنهایی مسئول دث و سوانح، اشتباهات و غیره نیز میشکست، بدشانسی، حوا

 این عوامل نیست.

 خود فداسازی در توزیع پاداش و جبران خدمت 2-2-1-2

شود که برخی افراد به طور دائم یا موقت، از دریافت سهم منصفانه و قانونی خود از سیستم بعضاً مشاهده می 

ها و غیره صرف های استحقاقی، تشویق، پاداشیعنی دستمزد، مزایا، ترفیعات، مرخصیجبران خدمت سازمان 

کنند و یا دریافت آن را به تعویق می اندازند. مادامی که اعضای سازمان در تحقق اهداف سازمان نظر می

طور داوطلبانه  های متناسب با خدمتشان هستند. با این حال اگر یکی از اعضا بهمشارکت دارند، سزاوار پاداش

سهم خود را کاهش دهد، دریافت آن را به تعویق بیندازد و یا از دریافت آن صرف نظر کند، خود فداسازی به 

گذاری  مدیر عامل بانک سرمایه Vikram Panditآید. . به عنوان مثالی در طی یک بحران مالی،  وجود می

لار کاهش داد تا این شرکت دوباره توانایی سودآوری دریافتی سالانه خود را تا یک د Citigroupچند ملیتی 

را به دست آورد.خودفداسازی در به کارگیری قدرت :گاه افراد به طور داوطلبانه از استفاده از جایگاه، قدرت و 

های شخصی خود مانند زمان، پول و دانش به نفع کنند و یا حتی از دارایییا امتیازات خود خودداری می

 عه خود استفاده می کنند.دیگران و جام

 



18 
 

 بکارگیری قدرت  2-2-1-3

شود. به شامل استفاده از منابعی همچون زمان، دانش و پول نیز می« کارگیری قدرتبه»فرآیند سوم یعنی  

کارگیری قدرت تلقی شود، از تواند حالت خاصی از بهدلیل این که در مفهوم وسیع، استفاده از منابع می

یابیم تر در میایم تا هر دو معنی را پوشش دهد. با نگاهی عمیقاستفاده نموده« ی قدرتکارگیربه»اصطلاح 

ها که اگر این سه فرآیند به طور متوالی انجام گیرند، چرخه کار، تقسیم درآمد حاصل میان افراد و مصرف سهم

های اقتصادی در مطالعات فعالیتتوان دید که این فرآیندها به تقسیم بندی دهند. میتوسط افراد را تشکیل می

ها براین، این سه فرآیند به سه زیرسیستم اصلی سازماناقتصادی شباهت دارند: تولید، توزیع، مصرف. علاوه

ها پرداخته شده است، شباهت دارند: وظیفه )مسئولیت(، که در بیشتر کتب مدیریت و رفتار سازمانی به آن

های مهمی از سازمان این باوریم که این طرح قابلیت این را دارد که جنبه جبران خدمت و اختیار. بنابراین، بر

 را با وسعتی قابل قبول مورد بررسی قرار دهد. 

چندین مفهوم نزدیک و مرتبط با خود فداسازی در ادبیات پژوهش ها معرفی شده و مورد بحث قرار گرفته 

تارهای فرا اجتماعی و نوع دوستی. این مفاهیم در است که عبارتند از مساوات، رفتار شهروندی سازمانی، رف

 شوند.ای که در پژوهش حاضر عنوان شده است، مقایسه میادامه با مفهوم خود فداسازی، به گونه

(. 1993تمکین، « )برابری ارزشی قائل است ،ست که برای نفسا شخصی ،یک انسان تساوی طلب» مساوات:

های یکسان توسط کارکنان، سرو شدن توان به پوشیدن یونیفرممی های صنعتیاز مصادیق مساوات در محیط

بایست در نظر داشت غذا در یک سالن غذاخوری برا همگی کارکنان و لغو حق رزرو پارکینگ اشاره کرد. می

که ایده کلی این مفهوم بدین صورت است که پیامد و نتیجه مساوات طلبی و خود نفس مساوات، برابری 

شود. به عنوان مثال، اگر یک فرد ثروتمند نیمی حالی که خود فداسازی لزوماً به برابر منتج نمی خواهد بود. در

از ثروت خود را برای کمک به فقرا اهدا کند، خود فداسازی کرده است. اما همچنان از اکثر ذینفعان ثروتمندتر 

ی ممکن است منجر به فقیرتر خواهد بود و برابری حاصل نخواهد شد. بر خلاف مساوات، خود فداسازی حت
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شدن فرد خود فداساز نسبت به بقیه نیز شود. بنابراین هدف و ماهیت خود فداسازی، نه بر روی برابر شدن با 

 دیگران و شخص خاصی، که بر روی چشم پوشی و صرف نظر از چیزی گرانبها متمرکز است.

ر شهروندی داساز ارتباطی مستقیم با رفتاتجربه نشان داده است که رهبری خودف رفتار شهروندی سازمانی:

  .(  2004( ، )  ون کنیپنبرگ و دیکرمر ،  2005سازمانی دارد )ون کنیپنبرگ و ون کنیپنبرگ ، 

ها پاداش ها به آنهایی مشارکتی و اختیاری هستند که مستقیماً توسط سازمانرفتارهای شهروندی، فعالیت

؛ گرنت و مایر  1988ارگان ، دهند )اثربخشی سازمان را تا حد زیادی ارتقاء میگیرد، اما با این وجود تعلق نمی

ساز و دارند که رفتارهای شهروندی را می توان به دو دسته تقسیم کرد: رابطهمحققان عنوان می( .  2009؛

ست از ساز عبارت ا(. رفتار شهروندی رابطه1995؛  نیپارک مک لو  نگیکوموان دین و ) 1چالش برانگیز

اقداماتی که در راستای حفظ وضعیت موجود و جوّ حاکم، از طریق ترویج و حمایت از روابط و فرآیندهای 

ساز شامل کمک کردن به همکاران، تواضع و احترام به دیگران شود. رفتار شهروندی رابطهکارکنونی انجام می

 (.1995،  و همکارانوان دین شود )کاری های داوطلبانه میو همچنین اضافه

ق زیر سوال تی که در راستای تغییر وضع موجود از طریارفتار شهروندی چالش برانگیز عبارت است از اقدام

. رفتار (1995و همکاران،  نیوان دشود )بردن و بهبود دادن روابط و فرآیندهای کاری کنونی انجام می

ران در مورد (، متقاعد کردن دیگ1998ین ؛ شهروندی چالش برانگیز شامل بیان کردن اشکالات )وان دین و لپ

ه ایجاد قدم شدن در زمین(، و پیش1998؛ داتون  و رتیدیپو  روتبار مسائل و مشکلات موجود )آشفورد و

 فلپسو  ونموریس؛   2001؛ فرس و فای ،  2007؛ چوی ،2004تغییرات سازنده در فرآیندهای کاری )بتنکتور،

 شود. ( می1999،

ثبت میان رهبری خودفداساز و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان پیش از این در بسیاری از اگرچه رابطه م

)به عنوان مثال:  سیده است، اما اکثر این پژوهش هاپژوهش های مورد بحث و بررسی قرار گرفته و به اثبات ر

؛ شوتن ، ون دیجی و دیکرمر   2005؛  ون کنیپنبرگ و دیکرمر ،  2005)ون کنیپنبرگ و ون کنیپنبرگ ، 
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اند و اطلاعات کمی ساز تمرکز داشتهبالاخص بر روی رفتار شهروندی رابطه(  2010؛  و مالدر ؛ نلیسن 2009،

 روندی چالش برانگیز در اختیار است.در مورد تأثیر رهبری خودفداساز بر روی رفتارهای شه

کنند که فرد نشان این مفهوم را به طور کلی رفتاری تعبیر می( 1986موتوییلو )و  بریف :1رفتار فرا اجتماعی

این تعریف بر  »دهنده این رفتار انتظار دارد که رفتار وی به فرد، گروه و یا سازمان مد نظرش نفعی برساند.

. تفاوت میان رفتار فرااجتماعی با خود فداسازی در این است (1986موتوییلو ؛ و  بریف)« عواقب کار تاکید دارد

از چیزی گرانبها چشم پوشی کند و یا فداکاری  او تواند فرااجتماعی باشد، بدون این کهکه رفتار یک فرد می

دیگران سخن به میان های کسی پیش به عنوان مثال، از خوبی لازم در مفهوم خود فداسازی را انجام دهد.

 آوردن یک رفتار فرااجتماعی است، حال آن که به تعبیر پژوهش حاضر خود فداسازی نیست.

مرتبط با کار  هرگونه رفتار»( رفتار انسان دوستانه اعضای سازمان را 1990)و کانونگو کانگر   دوستی:نوع 

«. ه داشته باشدنفعتی برای دیگران به همراکه بدون توجه به داشتن و یا نداشتن منفعت برای فرد خیرخواه، م

رند، تمرکز بر خلاف نوع دوستی، که همه تعاربف متعدد آن بر روی نتایج حاصله )منفعت دیگران( تمرکز دا

 خود فداسازی فقط بر روی متضرر شدن فرد خیرخواه و کمک کننده است.

توان این مفهوم را از دو وارد ذهنی دارد، میچه رهبری خود فداساز بر آن دلالت ضمنی و تبرای ارائه کامل آن

3و منظر رفتاری 2منظر صفات شخصیتی مورد ارزیابی قرار داد. از منظر صفات شخصیتی، رهبری خود فداساز  

؛ 1999بر تمایل و آمادگی یک رهبر برای پذیرش ریسک و ضرر و زیان ناشی از فداکاری )جورج و همکاران، 

یک احساس مسئولیت قوی نسبت به امور سازمانی، رضایت کارکنان به نیازهای (، و 2010نلیسن ، مالدر و

 (. از منظر رفتاری، رهبری خود فداساز آن است که رهبر نوعی2009و همکاران ،  ها دلالت دارد )دیکرمرآن

دالتونلد گذارد. به عنوان مثال، چوی و مای رفتار خود فداسازانه در مدیریت سازمان را از خود به نمایش می

( معتقدند رهبری خود فداساز به معنی چشم پوشی دائم و یا موقت از منافع، امتیازات و یا رفاه شخصی 1998)

( 2004و همکاران ) (.  دیکرمر2013؛ بوت ، 2012در جهت منافع سازمان است ) هوگرورست و همکاران، 
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داف و وظایف سازمان متعهدند و به صورت نیز معتقدند رهبری خود فداساز به رهبرانی اشاره دارد که به اه

های شخصی در ازای حفظ منافع سازمانی و تواند منجر به ریسکدهند که میداوطلبانه اقداماتی انجام می

 جمعی باشد.  

( رهبری خود فداساز را بسته به شرایط و دفعات تکرار به دو نوع رادیکالی و 1998چوی و مای دالتونلد )

کنند. خود فداسازی رادیکالی معرف نوعی از رفتار خود فداسازانه است که در شرایط ی میبندافزایشی دسته

دهد و بسامد آن به نسبت کمتر است، یعنی احتمال وقوع مجدد ای )مانند بحران سازمانی( رخ میخاص و ویژه

ه دارد که در شرایط که خود فداسازی افزایشی به نوعی از رفتار خود فداسازانه اشارآن کم است؛ در حالی 

افتد، قابلیت تکرار بالایی دارد و به عنوان یک سبک رفتاری الگوی رفتاری پایدار به اتفاق می  عمومی سازمان

 شود.نمایش گذاشته می

 ابعاد رهبری خود فداساز 2-2-1-4

در جهت  ار و رهبری خود فداسازهای ذاتی رهبری خدمتگز( با مقایسه ویژگی2006ماتسون و آیرونینگ )

رسند که ابعاد رهبری خود فداساز گیری میها، به این نتیجهشناختی مشترک میان آنهای روانیافتن ویژگی

 بایست متشکل از دو بعد نگرشی و رفتاری باشد.می

نهی به  ارجعناصر بنیادین بعد نگرشی رهبری خود فداساز شامل: مرکزیت و محوریت دیگران )دگر محوری(، 

، دیدگاه غیر استبدادی و لیتعهد به رشد و تعالی افراد، آرمان گرایی، اعتماد به نفس، گرایش به همددیگران، 

 دور اندیشی است.

مدل سازی یکدلی یا همدلی، عناصر بنیادین بعد رفتاری رهبری خود فداساز شامل: نوع دوستی، ابتکار عمل، 

و ساخت اجتماع یا  گذاری به کارکنان خدمت ن،ایجاد آرمان مشترک میان کارکنانقش، عدالت، ، رهبری،  

 است. جامعه سازی
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 :)افراد  هدارند، خود را ب یدگر محور کردیکه رو یافراد مرکزیت و محوریت دیگران )دگر محوری

  فیتعر گرانیخود را تابع اهداف د یاهداف شخص یصورت افراد گاه نیبه ا دانندیو گروه وابسته م

 (2015)بیرلی تی.آر می کنند . 

 ای است که فرد یا شی فرد مثبت از ارج نهادن و اعتنا به احساسی  نهی به دیگران: ارج

 .شماردگذارنده آن را سزاوار احترام میاحترام

 :موضوع در  کیجانبه و هماهنگ همه راتییتغ« توسعه»و  «یتعال» تعهد به رشد و تعالی افراد

 یوستگیو پ یکپارچگیآن و انسجام و  یابعاد و اجزا یتنوع و گوناگون شیجهت خاص است که به افزا

 آن حاکم باشد. راتییساختار و تغ یمعادله بر تمام کیکه  یامنجر گردد؛ به گونه شتریهر چه ب

 (.1977/2002)رابرت گرین لیف 

 :اهداف  ایدنبال کردن اصول  ای شیستا یبه معن ،یاخلاق سمیدئالیا ایی یگراآرمان آرمان گرایی

مفهوم معمولاً در برابر  نیا.  است «دئالیا» ای« آرمان» یریگیپ گر،ید ریو به تعب یقیحق ای یمتعال

 .هاستتیشدن در برابر واقع میتسل یکه به معن ردیگیقرار م ییگراواقع

 :اعتماد به نفس یا اعتماد به نفس Self-Confidence  به این معناست که یک نفر به توان و

 .های خودش باور و اعتماد داشته باشدتوانمندی

 ی دید تلاش کنید تا قصد و نیت و همچنین زاویه بایدخودفداساز در رهبری  :لیگرایش به همد

ی دید خود را موقتاً کنار بگذارید و برای دیدگاه دیگران ارزش قائل شوید افراد را درک کنید. اگر زاویه

)رابرت گرین  .های مختلف روبه رو شویدیشتر و با دیدی بازتر با مسائل و موقعیتب همدلی توانید بامی

 (.2002لیف 

 :به عنوان شکلی خودکامه از دولت و نوعی حاکمیت  دیکتاتوری یا استبداد دیدگاه غیر استبدادی

 .گرددتعریف می شخص قدرت مداری است که قوانین در آن توسط یک

 :گیری شناختی برای آینده، یک نوع عقلانیت عملی و خودکنترلی دوراندیشی یک جهت دور اندیشی

 (. 2004،سلیگمن و پترسون) کند است که به دستیابی به اهداف بلندمدت فرد کمک می

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D8%AF
https://www.chetor.com/31599-%D9%87%D9%85%D8%AF%D9%84%DB%8C-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA/
https://www.chetor.com/31599-%D9%87%D9%85%D8%AF%D9%84%DB%8C-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA/
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%AE%D8%B5
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%AE%D8%B5
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  است.  یسازمان فیسازمان در ارتباط با مشکلات و وظا یاعضا ریکمک به سا یبه معنا دوستی:نوع

 (.1389وهمکاران،  ییدارند )دعا ییبالا یکه حجم کار یهمکاران فیمانند کمک به انجام وظا

  :که طبق دستوری رفتار کرده باشد،  ابتکار نوع خاصی از عمل است و فرد مبتکر بی آن ابتکار عمل

 .اند تواند کارهای ارزشمندی ارائه دهد. افراد مبتکر و خلاق گویی قبلا به کار دعوت شده می

  می کوشند تا دیگران را درک نموده و با آنان همدل شوندودفداساز رهبران خ :لیاحساس همد. 

 (.1977/2002)رابرت گرین لیف 

   :کی یکیزیف ایمجردّ   شینما گر،ید انی. به بندیرا مدل گو تیاز واقع یاخلاصه مدل سازی نقش 

ها و انتخاب مدل جادیا ندی. فرانامندیو نگاه خاص( مدل م دگاهید کی)سامانه( را )از  ستمیس ای ءیش

 .انددهینام یسازرا مدل

 :فرناندس و وامله به نقل از گرین برگ بیان  . اندهر چیز در جای خود معنی کرده  را عدالت عدالت

 سازمانی به رفتارهای منصفانه و عادلانه سازمان ها با کارکنان شان اشاره دارد می دارند که عدالت

 (.1387امیرخانی ، پور عزت ؛)

  :هارلود کونتز  شودمحسوب می مدیران یکی از پنج وظیفه اصلی ؛ هدایت در برخی از متون رهبری(

صورت داوطلبانه و از ها بهرهبری یعنی هنر نفوذ بر زیردستان به نحوی که آن (.1380و همکاران ،

سید مهدی  (ای را در چارچوب اهداف معینی انجام دهندشدههای از پیش تعیینفعالیت، روی رغبت 

 ( .1382الوانی 

   آرمان مشترک نیز تصویری است که در یک سازمان و نزد  نان:ایجاد آرمان مشترک میان کارک

 .گروهی از انسانها وجود دارد

 خدمتگزاری رهبر، بارآوردن کارکنانی  :گزار(  ) رهبری خدمتاری به کارکنان گز خدمت

گرین لیف رهبری خدمتگزار را چنین تعریف  .خدمتگزار و ارتقاء خدمت رسانی در سطح جامعه است

کنند و منافع شخصی را فدای رسانی به دیگران تأکید میمی کند: رهبران خدمتگزار روی خدمت 
کنند تا افراد از درایت و اختیار و سلامت بیشتری برخوردار شوند و خودشان تبدیل منافع دیگران می

هد که فرایند رهبری خدمتگزار با یک احساس طبیعی داو ادامه می”. به رهبرانی خدمتگزار شوند

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA
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رسانی کند سپس با یک انتخاب هوشمندانه،  خواهد در ابتدا خدمتشود که در آن فرد می  شروع می

شود که افراد را رهبری کند. همان طور که معلوم شد این شخص با کسی که فقط رهبر  مشتاق می
شود که رهبر خدمتگزار در ابتدا به رفع احتیاجات اولیه ن میاست فرق دارد و تفاوت آن از اینجا روش

گوید: ( دراین زمینه می1999از رهبری خدمتگزار تعریفهای زیادی شده است. لوب ).پردازدافراد می 

گیرد و یک مفهوم و تمرینی از رهبری است که رهبر، ارزشها و توسعه و مصلحت افراد را مدنظر می “
”. کند انتظار و هدف افراد سازمان را برآورده کند کند و سعی میافراد تقسیم می  رهبر قدرتها را بین

رهبران خدمتگزار کسانی هستند که نفع شخصی را “گوید: وی نیز در مورد رهبران خدمتگزار می 

همچنین ”. کنند نیازهای عاطفی، معنوی و فیزیکی دیگران را برآورده کنندگذارند و سعی میکنار می 
کند که عبارتند ، چهار قاعده اخلاقی مربوط به رهبری خدمتگزار را بیان می 1999دفت در سال 

 از:خدمت رسانی به دیگران قبل از خدمت به خود، گوش دادن به خواسته های دیگران و تصدیق گفته

 های آنان، ایجاد اعتماد در دیگران و رشد دادن افراد از طریق تغذیه روحی و روانی

  رهبران با تشکیل اجتماعات در میان کسانی که در یک سازمان معین کار می کنند  اجتماع:ساخت

 ) 1996 اسپیرس .(ددر جستجوی دستیابی به شناخت هستن

 پژوهش ریابعاد متغ:  (1-2جدول)

 مولفه ابعاد متغیر
 

 

 

 

 
 

 

 
 رهبری خود فداساز

 
 

 

 بعد نگرشی

مرکزیت و محوریت دیگران )دگر 
 محوری(

 نهی به دیگران ارج

 تعهد به رشد و تعالی افراد

 آرمان گرایی

 اعتماد به نفس

 همدلیگرایش به 

 دیدگاه غیر استبدادی

 دور اندیشی

 

 
 

 بعد رفتاری

 نوع دوستی

 ابتکار عمل

 یکدلی

 مدل سازی نقش

 عدالتبرقراری 

 ساخت اجتماع

 رهبریارایه 

 آرمان مشترک میان کارکنانایجاد 

 خدمت گذاری به کارکنان
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 تعریف هم افزایی فرهنگی2-2-2 

 فزونی خاصیت و مضاعف اثر با آفرین پدیده تجمع و بخشی، نیرو هم زایی، نیرو هم مفهوم به افزایی هم واژه

 مجموع از که گردد عملکردی موجب افراد تلاش که آنست معنای به افزایی هم یشده است.به عبارت تعریف

 (.1384نز،یاست)راب بیشتر اعضاء عملکرد

 متفاوت های فرهنگ و ها ارزش همواره مدیران که می آید حاصل صورتی در فرهنگی افزایی هم اساس، این بر

 ها شرکت و ها سازمان جوامع، مدیریت در کارآمد و موثر عاملی عنوان به فرهنگی تنوع از و کنند شناسایی را

 فرهنگ یک و رویکرد یک احاطه ی و حاکمیت جای به که گردد می حاصل وقتی دیدگاه این .گیرند بهره

 فرهنگی رویکردهای و اندازها چشم تلفیق و ترکیب به لازم اهتمام ها، فرهنگ و افراد سازمان، کل بر خاص

 .(1992)ادلر و بارتولومو  آید فراهم متنوع

 بر اعتقاد سازی، یکسان و مشابهت همگونی، فرضیات بر خلاف ، فرهنگی افزایی هم دیدگاه اساس بر بنابراین

 دیگران، با مقایسه در فرهنگی های و تفاوت ها مشابهت با افراد اغلب و نیستند یکی هم با همه که است این

 فرهنگ ترکیب راه حاصل بهترین و دارد وجود هدف به یابی دست برای فراوانی های راه و کنند می زندگی

با  کدام هر و اند متفاوت که هستند گوناگونی های گروه که است معتقد فرهنگی افزایی هم رویکرد  .هاست

 ها تفاوت و ها مشابهت که کند می فرض فرهنگی افزایی هم .کنند می زندگی فرهنگی های فاصله و ها تفاوت

 نهایی هدف به یابی دست و کردن کار و زیستن برای فراوانی معادل های روش و ندا اهمیت اندازه دارای یک به

 روش بهترین کند می فرض فرهنگی افزایی هم نهایت در و نیست برتر فرهنگی، ذاتاً هیچ روش و دارد وجود

 اعضایشان همه فرهنگ های جنبه بهترین فرهنگی، هم افزای های سازمان .دارد جامعه اعضاء فرهنگ به بستگی

 .کنند می منعکس فردی، فرهنگهر  هنجارهای کردن نقض بدون ها، فرآیند و ساختارها ها، استراتژی در را

 و عسگری( کنند می استفاده فرصت دایجا جهت در کلیدی منبع عنوان به تنوع از مدیران ها سازمان این در

 (1389:60 طالقانی،
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 اساس بر و تنوع فرهنگ ها از جهان مردم متقابل و بیشتر درک و شناخت منظور به که فرهنگ ها تقارب ایدۀ

 برای ملت ها همکاری به اساس، این بر. نامگذاری شد به منجر شد، تصویب یونسکو توسط قزاقستان پیشنهاد

هم  ایدۀ. شد داده اولویت جهان در پایدار صلح به دستیابیعنوان  با رو پیش دهۀ «فرهنگ ها تقارب دهۀ»

مزیت  دارندۀ بر در که بیافریند را جدیدی گفتمان می تواند فرهنگ ها، راستای تقارب در فرهنگ ها افزایی

متنوع   فرهنگ های میان تعامل عرصۀ به های افزود ارزش آن، بر علاوه و باشد مشابه نسبی مفاهیم های

 (1392 فرطوسی،) .بیفزاید

 راه با ما راه»باورند که  این بر می برند، کار به هم افزا رهیافت های که افرادی فرهنگی، تنوع مدیریت در

 که معتقدند و« ندارد برتری و دیگری ارشدیت بر ذاتی طور به راه دو این از یک هیچ و می کند فرق دیگران

 تنوع از ناشی تأثیرات بر مبتنی افزایی هم راهبرد. می دهدارائه  را رهیافت بهترین ها، راه خلاقانۀ ترکیب

 نه و فرهنگی تنوع از ناشی تأثیرات مدیریت طریق از افزایی هم شیوۀ در. تنوع فرهنگی خودِ تا است فرهنگی

 های تفاوت افزایی وجود هم مدیریت تأکید. شود می رسانده حداکثر به موجود بالقوۀ مزیت آن، نادیده گرفتن

 دوطرفه رشد و اهداف دوجانبۀ تحقق که به است این بر فرهنگی»  منجر تواند می جهان مردم بین در بسیار

« است  فرهنگی بین تعاملات در ها فرهنگ و ها بخش تک عملکرد تک از بیشتر مراتب به آن نتایج که شود

 (1379 آدلر، . )

 فرهنگی افزایی هم مؤلفه های و : ابعاد 2-2-2-1

 در فعالیت حرکت و مستلزم که گردد می فراهم هایی و مؤلفه ابعاد قالب در فرهنگی افزایی هم به دستیابی

 :از عبارتند که است مؤلفه هایی قالب در مهارتی و فرهنگی راهبردی، اجتماعی، بعد چهار تحقق راستای

 فرهنگی(. اثربخش رهبری و روشن، مشترک فرهنگی راهبردی)اهداف بعد (1

 اجتماعی( اعتماد مشترک فرهنگی، اهداف به اجتماعی)تعهد بعد  (2

 فرهنگی(. بین فرهنگی،گفتگوی میان )ارتباطات فرهنگی بعد (3

 خلاقیت فرهنگی(. و فرهنگی مهارتی)هوش بعد (4
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 هر نقش و شد خواهد فرهنگی پرداخته افزایی هم بر اثرگذار های و مؤلفه ابعاد توضیح و تبیین به ادامه در

 گردد.  می فرهنگی مشخص افزایی هم تحقق در ها مؤلفه و این ابعاد از کدام

 راهبردی بعد  2-2-2-1-1

 رهنگیف بخش رهبری اثر و فرهنگی روشن اهداف همچون مؤلفه هایی فرهنگی افزایی هم راهبردی بعد در 

 گیرد.  می قرار بررسی مورد

 ایجاد نآ در فرهنگی افزاییهم  خواهیم می که ای جامعه نوع به توجه با روشن: و مشترک فرهنگی اهداف

ها  سازمان و نهادها فرهنگی، افزایی هم جامعه هدف که صورتی در. نمود تعیین را توان اهداف می نماییم،

 طریق از وری افزایش بهره ها گروه و ها سازمان نهادها، سطح فرهنگی در افزایی هم و افزایی هم هدف باشد،

 در کلیدی یفرصت به عنوان ها این تفاوت از استفاده و اعضاء فرهنگی های به تفاوت احترام و تنوع پذیرش

 . است سازمانی اهداف دستیابی به

1رهبری زمینۀ درفرهنگی:  اثربخش رهبری  یک ارائه در توافق عدم. دارد متفاوتی وجود و متعدد تعاریف 

میان  که است ای پیچیده تعاملات برگیرندۀ که در است واقعیت این از گرفته نشأت رهبری واحد از تعریف

 آن و خورد چشم می به اشتراک وجه یک گوناگون، میان تعاریف در اما دارد، وجود موقعیت و پیروان رهبر،

 آن در که اجتماعی نفوذ فرآیند» :کرد تعریف صورت بدین توان می را رهبری .اجتماعی نفوذ: از  عبارتست

 .(1386 وکینیکی، )کریتنر«  است به اهداف دستیابی جهت زیردستان داوطلبانه دنبال مشارکت به رهبر

2اثربخشی  همخوانی میزان (. اثربخشی1387 زاده، )تاروردی هدف به در رسیدن موفقیت میزان از عبارتست 

 ای که بگونه درست کارهای دادن انجام اثربخشی یعنی. است نظر مورد دستاوردهای اهداف و با دستاوردها

(. 1385 و همکاران، )شریف یابند تحقق اهداف که آید می زمانی بدست و بر دستاوردهاست دکی تأ و تمرکز

 کند هموار شده اهداف تعیین یافتن تحقق در افراد های هدایت کوشش برای را مسیری باید مطلوب رهبری

                                                                 
1 Leadership  

2 Effectiveness 
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1بخش اثر ( . رهبری1387 زاده، ) تاروردی مؤثر  رهبران و است همدلی و فکری هم در ایجاد اساسی عامل ،

 که کنند ایجاد را این درک و آورند گرد واحد نظر و فکر چتر در زیر را متفاوت افراد بتوانند که هستند کسانی

 عزیز و )ساعتچی است اعتبار و واجد ارزش که است جمعی روح و بوده اهمیت کم جزئی و فردی اختلافات

 ( . 1384 پورشوبی،

 اعتماد و فرهنگی مشترک اهداف به تعهد مؤلفۀ دارای دو فرهنگی افزایی هم اجتماعی بعد اجتماعی: بعد

 .می گیرد قرار بررسی مورد که است اجتماعی

 ارهاهنج عضویت، این خاطر و به است ای جامعه و گروه عضو فردی هر فرهنگی : مشترک اهداف به تعهد

 شک نظم بدون. پذیرد می را هایی نقش در جامعه و کند می رعایت را اصولی و پذیرد می هایی را ارزش و

 همم خصوصیات یکی از نظام، اهداف به دستیابی جهت نظام اجتماعی اجزای هماهنگی معنی به اجتماعی

 شکیلت عناصر عنوان به جامعه اعضای آن که گردد می حاصل هنگامی امر و این باشد می ال ایده جامعۀ

 (.1388 مرادی، و ) ایمان نمایند عمل آن به شناخته و را خود وظایف اجتماعی، نظام دهندۀ اجزای

 انجام به باید را چه چیزی که دانند می هستند، متعهد مشترک به اهداف افراد افزایی، هم به یابی دست برای 

 .(1384 ،سنزو دی و )رابینز اهداف برسند این به تا کنند کار هم با چگونه کنند که می درک و برسانند

اجتماعی  اعتماد و افزایی هم به اساسی دستیابی شروط از ییک بعنوان متقابل اعتماد اجتماعی : اعتماد

 در فرهنگی ییافزا توسعۀ هم و ایجاد در مؤثری نقش تواند فرهنگی می افزایی هم تحقق ابعاد از یکی بعنوان

مطمئن  ابستگیو و ایمان از شکلی توان را می اعتماد. نماید ایفا ست،ا آنها های از مشخصه تنوع که جوامعی

 گفته صحت یا چیزی شخص یا خاصیت یا ماهیت به اتکا یا عنوان اطمینان به و دانست اصل یک یا نفر یک به

 . (1388 آرام، و است ) وثوقی شده توصیف ای

                                                                 
1 Effective Leadership 
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آسیبی  او به عمد روی از و آگاهانه بدترین شرایط، در که کرد تعریف فرد در باور این توان وجود می را اعتماد

 گرفت نظر در باید عنصری را اعتماد. (1387 )زارعی، کنند عمل می او نفع به شرایط بهترین در و رسانند نمی

 سوی از و دهد می کاهش را فردی تعاملات بین اجتماعی و عاطفی روانی، مادی، هزینه های سو یک از که

 .(1391 و همکاران، کند )عنایت می ایجاد آینده به نسبت اطمینان دیگر، نوعی

 در تدافعی از حالت و رود می بین از ارتباطی موانع جامعه میان افراد در اعتماد فرهنگ وجود صورت در

 جامعه، در اجتماعی اعتماد .شود می کاسته ها فرهنگ خرده و ها اقوام، فرهنگ سایر اعضای با برخورد

ها،  ارزش فرهنگ، با افراد بیشتر آشنایی باعث که داشت خواهد پی در را اجتماعی و تعاملات روابط گسترش

 می اعتماد به فرهنگ مختلف های فرهنگ و مذاهب اقوام، احترام به. گردد می دیگران اعتقادات و باورها

 شود می باعث جامعه در فرهنگ اعتماد. است جامعه در اجتماعی اعتماد نهادینه شدن آن نتیجه که انجامد

 ارتباط مؤثر برقراری شرط پیش که بگذارند منفی قدم های داوری پیش بدون ارتباط در برقراری افراد که

 تحت شدت اعتماد به فضای. است متقابل اعتماد افزایی به هم دستیابی اساسی شرایط از یکی طرفی از .است

عمل  آزادی و شهامت همکاری، امانت، فرآیندهای صداقت، برای که هایی سازمان جوامع و. است فرهنگ تأثیر

 و صداقت، شخصیت به افراد متقابل اعتماد وجود با. می کنند خلق را اعتماد فرهنگ واقع در قائلند ارزش

 .(1384 سنزو، دی )رابینز و دارند اعتقاد یکدیگر توانایی

 بین فرهنگی گفتگوی و فرهنگی بین ارتباط مؤلفه های فرهنگی افزایی هم فرهنگی بعد در فرهنگی: بعد

 .گیرد می قرار بررسی مورد

  فرهنگی: بین ارتباط

 بکار شود، می مختلف اشاره های فرهنگ با مردم بین ارتباط که به زمانی مکرراً فرهنگی بین ارتباط عبارت

و  دینی فرهنگی، تنوع با ای جامعه در فرهنگی عمدتاً بین ارتباطات. ( 1379 و همکاران، رود) سامووار می

 رابطه و فرهنگی قومی و دینی های اقلیت تمامی میان تا می کند کمک مفهوم این و کند می پیدا معنا قومی

 تفاوت کل طور به فرهنگی ارتباط بین. رسید ملی همبستگی یک به بتوان کلان نیز سطح در و شود ایجاد ای
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 محمد خانی، و )عاملی دارد تاکید ها تفاوت مدیریت کردن بر و شمارد نمی پذیر قضاوت را آن پذیرد و می را

 ترین کلی در فرهنگی ارتباط بین»: گفت توان می فرهنگی بین از ارتباط کلی تعریف یک در. ( 1387

دیگر  فرهنگی از عضوی توسط دریافت را برای پیامی فرهنگ یک از عضوی که دهد رخ می زمانی مفهومش

 و فرهنگی که ادراکات است مردم از دسته آن بین ارتباط بین فرهنگی، ارتباط تر دقیق بطور. نماید می ایجاد

 همکاران، و سامووار) «  دهند را تغییر ارتباطی رویداد تا هستند مجزا کافی به اندازۀ نمادینشان های سیستم

1379 ).  

 به را ها پیام بتوانند باشند و داشته مهارت دیگران با ارتباط در ایجاد باید افراد افزایی، هم به دستیابی برای

فرهنگی  بین ارتباط. (1384 سنزو، و دی ) رابینز برسانند یکدیگر به و نموده روشن دریافت و صحیح شکل

  .است فرهنگی افزایی هم مهم ابعاد از یکی

 کلید و متقابل اعتماد بنای اساس و و پایه آمیز مسالمت زندگی بنیادین اصل گفتگو فرهنگی: بین گفتگوی

 میان مخاطبان در بالندگی و وفاق ایجاد مایۀ گفتگو. ( 1380 )سامعی، است سازی اعتماد و صلح، همزیستی

 بود خواهد ممکن بدیل خشونت تنها شود، نفی گفتگو امکان اگر. شود ستیز می بروز سبب آن، توقف و است

 (.1381 )پایا،باشد. می خشونت به گرایش ورزد، مستعد می خودداری دیگران با گفتگو از که جامعه ای یا فرد و

 طور به بشریت اهداف جهانی تحقق جهت در ها ملت و ها بین فرهنگ گفتگوی به پرداختن ضرورت امروزه

 و سازنده های همکاری اهمیت زیرا درک شود؛ می احساس گذشته به نسبت زمان دیگری هر از بیش اعم

 ای کار ساده فرهنگی تنوع واقعیت پذیرش بدون حال تغییر، در همواره جهان در فرهنگی بین گفتگوی واقعی

 جز دیگری راه باشد رواج داشته همزیستی و همبستگی صلح، آن در مشترکی که آیندۀ ساختن برای. نیست

 ملی آیسسکو، )کمسیون ندارد وجود فرهنگی حفظ تنوع و احترام حال عین در و گفتگو به انجام مردم هدایت

 موجودیت گفتگو هنگام به و تفاوت هاست با برخورد چگونگی معنای به آن وسیعترین مفهوم در گفتگو (.1387

 .(1382 )عنایتی، شود می شناخته رسمیت ها به تفاوت
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 عقیدتی، قومی، ملی، اقتصادی، اجتماعی، های گروه از اعم -انسانی متفرق های گروه به تواند می گفتگو

 پویای انرژی انندبتو حال در عین بلکه سازند، برقرار پیوند یکدیگر با تنها تا نه کند کمک -دینی و فرهنگی

هانی ج و ملی محلی، سطح در شبکه یک جامعه و یک ساختن منظور به را خود و چندگانگی تکثر از حاصل

 .( 1381 ) پایا، کنند ترکیب و جمع

 گیفرهن هم افزایی تحقق جهت مهم مهارت دو خلاقیت فرهنگی و فرهنگی هوش های : مهارتمهارتی بعد

 .هستند

1فرهنگی هوش فرهنگی: هوش  متنوع فرهنگی های موقعیت در افراد شود می که سبب است فردی قابلیتی 

 تجربه کمک با قادر است شود می تلقی هوشمند فرهنگی نظر از فردی که. نمایند عمل اثربخش نحوی به

 و نائیجیباشد )  موجود شرایط متناسب با کامل، بطور که دهد بروز را همان رفتاری خود بسیار های

2ارلی. ( 1389همکاران، 3آنگ و   و ارائه فرهنگی تعاملات در جدید الگوهای قابلیت یادگیری را فرهنگی هوش 

 فرهنگی های با موقعیت مواجهه در بودند معتقد ها آن.اند کرده الگوها تعریف این به صحیح رفتاری های پاسخ

 .جست سود ارتباط برقراری در ها آن از که بتوان یافت آشنایی های نشانه و علائم می توان زحمت به جدید،

 این اگر حتی تدوین کند، مشترک شناختی چارچوب یک اطلاعات موجود به توجه با باید فرد موارد، این در

 کسانی عهدۀ از تنها چارچوبی چنین تدوین .باشد نداشته محلی هنجارهای و از رفتارها کافی درک چارچوب

 . (  1386 زاده، عباسعلی و ) نائیجی برخوردار باشند بالایی فرهنگی هوش از که آید بر می

 ارزش نهادهای اجتماعی، جامعه، در زندگی مدیریت استانداردهای و درک شناخت، استعداد هوش فرهنگی

 در را جامعه افراد بیشتر بینی جهان فرهنگی و اعتقادات رسمی، غیر و رسمی جامعه، زبان در شناختی زیبایی

 انی مشترکمع تعدیل و ایجاد مدیریت، درک استعداد توانایی و مبین هوش این دیگر عبارت به. می گیرد بر

 . (1389 قاسمی، و ) اصغری زاده باشد می اجتماعی محیط در

                                                                 
1 Cultural Intelligence  
2 Earley 2 
3 Ang 
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فرهنگی،  های میراث بهتر شناخت و تداوم یادگیری طریق از شخصی رشد برای افراد فرهنگی، توانایی هوش

 و ارلی. است ادراک متفاوت و فرهنگی پیشینه با افرادی با رفتار مؤثر و گوناگون های ارزش و رسوم و آداب

و  کنند می تعریف فرهنگی نوین های با قالب مؤثر سازگاری برای فرد قابلیت عنوان را به فرهنگی هوش آنگ

 و )فیاضی دانندمی  مربوط اجتماعی و عاطفی هوش جمله هوش از دیگر انواع به را فرهنگی هوش ساختار

 .( 1385 احمدی، نثار جان

 دهد و ارائه متفاوت و نو فکری فرد، اینکه عبارتست از خلاقیت از برداشت ترین متداول فرهنگی: خلاقیت

 قدرت و توانایی خلاقیت یعنی. ( 1384 رضویه، و الاسلامی دارد )شیخ اشاره ارزشمند و تازه دستاوردهای به

اندیشه  پروش و آوردن پدید در افراد خلاقیت توانایی. ( 1380 ) رضائیان، نو و جدیدفکرهای  و ها نظر ارائه

 خلق توانایی (.  خلاقیت 1389 )توحیدی، هاست موقعیت بدیع درباره نظرهای ایجاد فرآیند و بوده نو های

)  است نوآورانه خدمات و فرآیند ارایۀ محصول، و نو های ایده اندیشیدن و تصور ارتباط بین و جدید ای ایده

 کرد؛ ارائه آن برای صحیحی تعریف شناخت و را آن باید ابتدا مسأله، یک حل برای .(1389 مقدم، قاسم نژاد

 فعالیت به .شود حل باید مسأله کدام و دارد دلالت وجود مسأله بر وضعیتی چه که شود تعیین باید یعنی ابتدا

 شوند، می انجام وضعیت نامطلوب یک اصلاح برای حل راه اجرای یافتن و منظور به که ای گسترده های

است  سوالیک  برای هایی جواب یا یافتن جواب مسأله، حل از منظور واقع در. گویند مسأله می حل فراگرد

 . (1380 ) رضائیان،

 مهیا را متنوع، خود و فرهنگی جوامع برای برای سازگاری تا ندبیای بار اجتماعی افراد شود باعث می خلاقیت

 انسان. بشری دنیای مسائل حل زندگی و با خردمندانه مواجهۀ برای نو دارای اندیشۀ و خلاق افرادی سازند؛

 بهترین دستیابی به و موضوع بررسی برای تازه و های متفاوت راه به و نهراسند مسائل با رویارویی که از هایی

 دیدگاه و چشم اندازها در تنوع طریق از فرهنگی تنوع .(1390 عصاره، بیاندیشند) افشارکهن و ممکن حل راه

 طالقانی، و ) عسگری کند تقویت می را خلاقیت هماهنگی، و یکسانی بر ضرورت کمتر دکیتأ دلیل به و ها

1389 ) . 
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 تعریف سرمایه اجتماعی 2-2-3

عوامل از روابط  نیکسب وکار است که ا کی یراه انداز لیوتسهاعتماد  درباره انسجام، یاجتماع هیسرما

به منابع ارزشمند  یروابط باعث دسترس نیشوند.ا یوهمکاران و...استخراج مدر خانواده،دوستان  یاجتماع

 2002 آدلرووان ،2000.)برت داقدامات خواهدشتوانمندشدن  جهیوانسجام ودرنت یرگذاریمانند اطلاعات ،تاث

 (. 2014دویاگوستواکا ،

 شودیسازمان منعکس م کیافراد درون  نیب" یفردنیب کیروابط نزد"توسط حضور  یسازمانیاجتماعهیسرما

 ییدارا کیبه عنوان  یکیزیو هم ف یانسان هیهم مانند سرما یاجتماع هیسرما(. 2002و همکاران بولینو )

 .شودیم یارزشمند تلق

اشاره دارد که کم  ییبه سازمان ها،ارتباطات وهنجارها یاجتماع هیآمده است که سرما یبانک جهان فیدرتعر

 هیتوان گفت که سرما یف،میتعار نیبخشد.براساس مجموعه ا یجامعه راسامان م یاجتماع یکنش ها فیوک

متقابل درون  یهاکنش  فیاست که به واسطه آن کم وکموجود در ساخت وسازمان واجتماع  یژگی،ویاجتماع

 . (2001 وسلانری)دکر و  شود یم یو صورتبند افتهیجامعه سامان 

 

 مولفه ابعاد متغیر

 

 

 
 هم افزایی فرهنگی

 

 

 

  و روشن مشترک فرهنگی اهداف بعد راهبردی

 فرهنگی اثربخش رهبری

  مشترک فرهنگی اهداف به تعهد بعد اجتماعی

 اجتماعی اعتماد

 بعد فرهنگی

 

 فرهنگی میان ارتباطات

 فرهنگی بین گفتگوی

 هوش فرهنگی  بعد مهارتی

 خلاقیت فرهنگی



34 
 

 تعاریف دیگر از سرمایه اجتماعی

 1فرانسیس فوکویاما فوکویاما نظریه پرداز دیگر این حوزه در تعریف این مفهوم بیشتر بر هنجارها و  :

سرمایه اجتماعی را به سادگی می  ارزشهای غیر رسمی تکیه کرده و آن را اینگونه تعریف می کند:

توان به عنوان وجود مجموعه معینی از هنجارها یا ارزشهای غیر رسمی تعریف کرد که اعضای گروهی 

که همکاری و تعاون میانشان مجاز است در آن سهیم هستند. مشارکت در ارزشها و هنجارها به 

ن است ارزش ها منفی باشند. خودی خود باعث تولید سرمایه اجتماعی نمی گردد، چرا که ممک

هنجارهایی که تولید سرمایه اجتماعی می کنند اساسا باید شامل سجایایی از قبیل صداقت، ادای 

( معتقد است تعاریف 1999فوکویاما ) (.1383تعهد و ارتباطات دو جانبه باشد)ألوانی و شیروانی، 

می نمایند چنین است: سرمایه  ن ارائهسرمایه اجتماعی به نمودهای آن اشاره دارد و تعریفی که ایشا

اجتماعی شکل و نمونه ملموسی از یک مجرای غیررسمی است که باعث ترویج همکاری بین دو یا 

چند نفر می شود. هنجارهای تشکیل دهنده سرمایه اجتماعی می تواند از هنجار روابط متقابل دو 

 دوست با آموزه های پیچیده را در بربگیرد.

اعتماد، شبکه های جامعه مدنی و ... که با سرمایه اجتماعی مربوط هستند، محصول جانبی این  با این تعریف،

فوکویاما در توضیح خاستگاه سرمایه اجتماعی می  پدیده اند که در نتیجه سرمایه اجتماعی به وجود می آید

نهادهایی که تقریبا به  فراهم ساختن و تدارک سرمایه اجتماعی با واسطه و میانجیگری مجموعه ای از نویسد:

وسعت و گستردگی خود جامعه هستند، انجام می پذیرد. خانواده ها، مدارس، کلیساها و انجمن های داوطلبانه، 

انجمن های تخصصی، فرهنگ عمومی و غیره از آن جمله است. اکثر این نهادها با اقتصاد بازار کاملا بیگانه 

ل مدارس، را مردم با پرداخت مالیات تامین می کنند. برخی دیگر هستند. بودجه برخی از این نهادها از قبی

های خیریه از طریق تولیدات فرعی فعالیتهای دیگر، سرمایه اجتماعی تولید می  مانند خانواده ها با انجمن

کنند، چنانچه جیمز کلمن خاطرنشان ساخته است، سرمایه اجتماعی مانند بسیاری از اشکال دیگر سرمایه 

                                                                 
1 Francis Fukuyama 



35 
 

ک منفعت عمومی است و بنابراین، بازارهای رقابتی به طور منظم برای آن سرمایه گذاری می انسانی ی

 (1382کنند)الوانی و شیروانی 

یکی از تعاریف مطرح این است که سرمایه اجتماعی مجموعه هنجارهای موجود در سیستم های اجتماعی 

پایین آمدن سطح هزینه های  است که موجب ارتقای سطح همکاری اعضای آن جامعه گردیده و موجب

تبادلات و ارتباطات می گردد. براساس این تعریف، مفاهیمی نظیر جامعه مدنی و نهادهای اجتماعی نیز دارای 

 .(1383)الوانی و شیروانی.  ارتباط مفهومی نزدیک با سرمایه اجتماعی می گردند

اد و هنجارهایی که شالوده سرمایه اجتماعی فوکویاما معتقد است سرمایه اجتماعی متعلق به گروه هاست نه افر

را تشکیل می دهند در صورتی معنی دارد که بیش از یک نفر در آن سهیم باشد. گروهی که دارای سرمایه 

اجتماعی می باشد، ممکن است به کوچکی دو دوست باشد که با یکدیگر تبادل اطلاعات می کنند یا در پروژه 

کن است در مقیاس بزرگ تری تمامی یک ملت باشد. فوکویاما برخی از ای مشترک همکاری می کنند یا مم

کشورها را که از نظر فرهنگی یکسان هستند بر اساس سرمایه اجتماعی مقایسه می کند و هدف او این است 

که به این سوال پاسخ دهد: چرا برخی کشورها موفقیت اقتصادی بیشتری نسبت به سایر کشورها دارند. او ادعا 

ند در این کشورها سطوح بالای قابلیت اجتماعی )سرمایه اجتماعی( صداقت و اعتماد افراد را به انجام می ک

کارهای مشارکتی و تعاونی مشتاق می سازد و زمینه را برای رشد و ترقی فراهم می کند مثلا در جامعه ژاپن 

لی که در جامعه چین ب گسترش و توسعه این کشور شده است در حاببالای سرمایه اجتماعی س سطوح

پیوندهای موجود مانع شکل گیری سرمایه اجتماعی شده و فرصت های نوآوری را محدود ساخته است. 

فوکویاما معتقد است جوامع مدرن به جای اینکه در صدد باشند که اخلاق اعضایشان را بهبود بخشند در جست 

دله مبتنی بر بازار آزاد هستند تا رفتارهای وجوی تاسیس نهادهایی چون حکومت متکی بر قانون اساسی و مبا

 (.1383د )الوانی و شیروانی، نناعضای خود را نظام مند ک

 ( 2002افه و فوش افه و قوش):  علاوه بر عناصری که در تعریف بوردیو، کلمن و پاتنام از سرمایه

اجتماعی وجود دارد، به بعد گرایش به آگاهی و توجه اشاره نموده و آن را شامل مجموعه افکار، عقاید 
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و حساسیت نسبت به زندگی اجتماعی و سیاسی و توجه به هر چیزی که در وسیع ترین معنا به امور 

ود که مربوط به شکل بالقوه فردی تمایل ضعیف نسبی در دنبال کردن موضوعات عمومی اطلاق می ش

مشترک در رسانه های الکترونیکی و چاپی بوده و پیش شرط شناختی و شکل فعال تر مسئولیت 

مدنی است که باعث علاقه مندی و دل نگرانی می شود و نقطه مقابل آگاهی و توجه وضعیت شناختی 

، 1385)ناطق پور و فیروزآبادی،  و شکل گیری نگرش فرصت طلبانه استچشم پوشی، بی تفاوتی 

 . (163ص 

 1الکسیس دو توکویل متأثر از سفر به آمریکا، دریافت  1831دو توکویل نویسنده فرانسوی، در سال  :

( بیان می 1832که در زندگی جمعی آمریکایی نوعی عرصه یادگیری شهری وجود دارد. دوتوکویل )

امع سیاسی آمریکایی، افراد با داشتن شرایط، تفکرات و سنین مختلف، ذائقه کلی برای کند که در مج

هاست در تجمع های بزرگ آنها به گفتگو می پردازند،  تجمع و رشد می باشد که به منظور کاربرد آن

به یکدیگر گوش فرا می دهند و دو طرفه با انواع مسئولیت های انگیزشی دریافت شده راهی زندگی 

ها را به خدمت هزاران اهداف پربار خویش در می آورند. برای دوتوکویل زندگی  ری می شوند و آنشه

جمعی پایه و اساس نظم اجتماعی در یک سیستم باز است که یک نوع همکاری شهری سطح بالا و 

 دور از استبداد به مردم باد داده است که چگونه در زندگی شهری به همکاری بپردازند و در واقع

، 1385زندگی جمعی را به صورت مهد کودکی برای جامعه دموکراسی میداند )فیلد ترجمه از متقی 

 .  (46ص 

  بوردیو سه نوع سرمایه را شناسایی نمود: این اشکال سرمایه عبارت از شکل اقتصادی، : پیر بوردیو

ست مانند دارایی های فرهنگی و اجتماعی بودند. شکل اقتصادی سرمایه بلافاصله قابل تبدیل به پول ا

فرهنگی، نوع دیگر سرمایه است که در یک سازمان وجود دارد  منقول و ثابت یک سازمان سرمایه

مانند تحصیلات عالیه اعضای سازمان که این نوع سرمایه نیز در برخی موارد و تحت شرایطی قابل 

ماعی است که به ارتباطات تبدیل به سرمایه اقتصادی است و سرانجام شکل دیگر سرمایه، سرمایه اجت

                                                                 
1 Alexis de Torqueville 
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و مشارکت اعضای یک سازمان توجه دارد و می تواند به عنوان ابزاری برای رسیدن به سرمایه های 

سرمایه اجتماعی از نظر بوردیو بر تعهدات و ارتباطات  (.1381اقتصادی باشد) الوانی و سید نقوی، 

یه اجتماعی انباشت منابع بالفعل و اجتماعی مبتنی است و خود او آن را چنین تعریف می کند سرما

بالقوه ای است که مربوط به داشتن شبکه ای نسبت پایدار از روابط کم و بیش نهادی شده از آشنایی 

و شناخت متقابل است یا به عبارتی دیگر عضویت در یک گروه برای هر یک از اعضایش از طریق 

به معنی مختلف «« اعتبار»را مستحق حمایت یک سرمایه جمعی صلاحیتی فراهم می کند که آنان 

 .( 2011 ماکسول و یانگ ، ) کلمه می کند

شاخصی که بوردیو برای سرمایه اجتماعی در نظر می گیرد عضویت افراد در کلوپ ها است بنابراین از نظر 

بوردیو ایجاد و اثربخشی سرمایه اجتماعی بستگی به عضویت در یک گروه اجتماعی دارد که اعضای آن، 

 رزهای گروه را از طریق مبادله اشیا و نهادها بنیان نهاده اند.م

این روابط ممکن است از طریق کاربرد یک نام مشترک)خانواده، ملت، انجمن، حزب( و مجموعه ای کامل از 

کنش ها برای نهادینه کردن، نظیر مبادلات مادی و نمادی تضمین شود. لازم به ذکر است که بوردیو سرمایه 

را ویژگی انحصاری نخبگان می داند که برای تأمین موقعیت نسبی شان طراحی شده است و لذا او  اجتماعی

 .( 2011 ماکسول و یانگ ، ) بر این باور بود که سرمایه اجتماعی فقط برای افراد مرفه مفید است

مدیگر بود. او بر مفهوم سرمایه اجتماعی برای کلمن وسیله ای برای تبیین نحوه همکاری و تعاون افراد با ه

این باور بود که سرمایه اجتماعی یکی از وسایلی است که افراد به کمک آن می توانند منافعی به دست آورند 

بنابراین سرمایه اجتماعی از نظر کلمن مفید است و دارای کارکرد می باشد و به همین دلیل سرمایه اجتماعی 

مقدار سرمایه اجتماعی در تملک هر عامل اجتماعی به دو امر  ازنظر بوردیو را با کار کرد أن تعریف می کند.

 وابسته است: 

 اندازه شبکه ارتباطی که عامل اجتماعی به خوبی بتواند آنها را بسیج نماید. -1
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با آنها در ارتباط است.  یکه عامل اجتماع یاز کسان کی( هر ینماد ،یفرهنگ ،یاقتصاد هیمقدار سرما -2

 عهیود کی یحت ای یعیطب عهیود کیاز روابط  یبه عنوان شبکه ا یاجتماع هیبه اعتقاد بوردیو سرما

 .دیآ یوقفه به دست م یاست که در طول زمان و به تلاش ب یزیبلکه چ ستین یاجتماع

 داندیم هیسرما گریانواع د شهیرا ر یاقتصاد هیداشته و سرما دیتأک هیانواع مختلف سرما لیتبد تیبر قابل ویوردب

 باشد. یم یاقتصاد هیسرما یلباس مبدل برا ویاز نظر بورد یاجتماع هیسرما نیا ریو به تعب

است و انواع  یگذار هیشکل غالب سرما یاقتصاد هیسرما ویبورد دگاهیشود، از د یگونه که ملاحظه م همان

 دایمقاوم پ یاقتصاد هیحصول سرما یبرا یاست، به عنوان ابزار یو اجتماع یکه شامل فرهنگ هیسرما گرید

 گاهیجا تیو تقو تیتثب یبرا یبه عنوان ابزار یدار هیدر ممالک سرما یاجتماع هیسرما و،ینظر بورد از کنند. یم

 یو فرهنگ یاجتماع هیاست و سرما هیپا یاقتصاد هیممالک، سرما نیرود، در ا یافراد به شمار م یاقتصاد

 یاجتماع هیسرما نهیو در زمیبورد دگاهیگرفت که د جهیتوان نت یشوند. م یتحقق آن محسوب م یبرا یابزار

شود،  یاقتصاد هینتواند موجب رشد سرما یاجتماع هیاگر سرما یصرف است. به عبارت یابزار دگاهید کی

 هیسرما یاز تئور یریرپذیتأث یاجتماع هیاز سرما لینوع تحل نیدر ا نینخواهد داشت. علاوه بر ا یکاربرد

 کردیرو کی شتریرا ب یاجتماع هیاز سرما ویمباحث بورد انتو یرسد م یو به نظر ممارکس کاملا مشهود است 

 (1381 ،ینقو دیو س یکرد)الوان یتضاد گرا تلق

 کمک گرفت؛  یاجتماع هیسرما فیتعر یبرا یکلمن از واژگان مختلف و،یبرخلاف بورد: کلمن  مزیج

معتقد است که  ویکرد. کلمن برخلاف بورد یرا از ابعاد مختلف بررس یاجتماع هیمفهوم سرما یو

باشد.  دیمف زین نییطبقات پا یتواند برا یمصرفا محدود به طبقه مرفه نبوده بلکه  یاجتماع هیسرما

بر ارزش  یمبتن یمنبع است زبرا متضمن شبکه ها کینشان دهنده  یاجتماع هیاز نظر کلمن سرما

 .باشدیمشترک و اعتماد م یها

بود. او  گریو تعاون افراد با همد ینحوه همکار نییتب یبرا یا لهیکلمن وس یبرا یاجتماع هیسرما مفهوم

به دست  یتوانند منافع یاست که افراد به کمک آن م یلیاز وسا یکی یاجتماع هیباور بود که سرما نیبر ا

 هیسرما لیدل نیباشد و به هم یمکارکرد  یاست و دارا دیاز نظر کلمن مف یاجتماع هیسرما نیآورند بنابرا
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از نقش و کارکرد آن کمک  یاجتماع هیسرما فیتعر یبرا کلمن. کند یم فین تعرآرا با کار کرد  یاجتماع

عبارت از ارزش آن جنبه از  یاجتماع هیسرما: ارائه داد ی اجتماع هیاز سرما یکارکرد یفیگرفت و تعر

تا بتوانند به اهداف و منافع خود دست  ردیگ یاعضا قرار م اریدر اخت یکه به عنوان منابع یساختار اجتماع

 ( .1386،  و ناطق ی)الوان کند دایپ

دهد تا با استفاده از  یکه به کنشگر اجازه م داندیم یاز ساختار اجتماع یرا بخش یاجتماع هیسرما کلمن

 یابیکه دست داندیلد ممو هیاشکال سرما ریرا همانند سا یاجتماع هیو سرما ابدیآن به منافع خود دست 

که بر استفاده افراد  ی( کلمن در حال1386و ناطق،  ی)الوان سازد یم ریرا امکان پذ ینیمع یها هدفبه 

بر  یورزد ول یم دیتأک جینتا نیبه دست آوردن بهتر یبرا شانیدر کنش ها یاجتماع یاز منابع ساخت

 ینیمع یها یزگیو یاجتماع هیاصرار دارد. او معتقد است که سرما زین یاجتماع هیسرما یجمع عتیطب

 نیا یها یژگیسازد. سپس و یم زیمتما ر،یو انتقال پذ ریپذ میتقس ،یخصوص یدارد که آن را از کالاها

 . شمرد یبرم نیرا چن یعموم یکالا

 ییدارا یاجتماع هیسرما است که ارزش استفاده دارد. یمنبع هیسرما نیشود اگرچه ا یمبادله نم یآسان به

است که فرد  یساختار اجتماع یفیبه واسطه صفت ک نیو ا ستیبرند ن یکه از آن سود م یاز افراد کی چیه

 در آن قرار گرفته است.

 هیسرما یبرا زهیانگ رایآورد ز یآن را به وجود نم یاست و معمولا شخص خاص گرید یها تیفعال یفرع جهینت

 یبرا زهیاش انگ یکه به واسطه منافع شخص یکیزیف هیاست، برخلاف سرما فیضع ایدر آن وجود ندارد  یگذار

 ییتواند بر توانا یافراد است و م یبرا یمنبع مهم نکهیبا ا یاجتماع هی. سرماابدی یکاهش نم یگذار هیسرما

که  ییاز منافع کش ها یاریاز آنجا که بس نیباشد، با وجود ا رگذاریتأث اریآنها بس یزندگ تیفیانجام کتش و ک

شود، به  یکرده کسب م جادیکه آن را ا یاز فرد ریغ یآورند، توسط افراد یرا به وجود م یاجتماع هیسرما

به شکل  یاجتماع هیسرما یشکل ها شتریشود که ب یم نیا جهیآورد. نت ودکه آن را به وج ستیسود فرد ن

 هیسرما یحفظ و نابود جاد،یشود. اگرچه کلمن به عوامل ا ینابود م ای جادیا گرید یها تیفعال یفرع جهینت
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 «یحفظ ثبات ساختار اجتماع» ،«یشبکه اجتماع یفرو بستگ» رینظ یاشاره دارد و معتقد است عوامل یاجتماع

در صورت  یاجتماع هیسرما نکهیا تاینها در مؤثر هستند. یاجتماع هیسرما یحفظ و نابود «یدئولوژیا»و 

 . ابدی یم شیشود بلکه افزا ینه تنها مستهلک نم هیسرما گریاشکال د یبرخلاف بعض شتریاستفاده ب

تعاریف بوردیو و کلمن تا حدودی شبیه به هم هستند. هر دو قائل به مشارکت و عضویت فرد در گروه بودند 

چسبندگی و کلمن از واژه »فهوم از واژه و ماحصل آن را به عنوان سرمایه تلقی می نمودند: بوردیو برای این م

کمک گرفتند. برخلاف بوردیو که سرمایه اقتصادی را به عنوان هدف غایی در نظر می « ساختار اجتماعی»

گرفتند، کلمن، سرمایه انسانی را به عنوان هدف غایی مطرح و سرمایه اجتماعی را به عنوان ابزاری برای حصول 

د. به عبارتی کلمن با استفاده از مفهوم سرمایه اجتماعی سعی در شناخت نقش به سرمایه انسانی بکار می بر

هنجارها و ارزش ها در داخل خانواده با شبکه های اجتماعی بود تا از این طریق بتواند موجب تقویت سرمایه 

 (. 1386انسانی شود ) الوانی و ناطق. 

 پردازان مفهوم سرمایه اجتماعی است و نظریهی  رابرت پاتنام نیز از اندیشمندان و نظریه: رابرت پاتنام

او در ارتباط با نظریه الکسیس دوتوکویل است دوتوکویل نگران بی نظمی و هرج ومرج قریب الوقوع 

در اولین دموکراسی شناخته شده دنیا بود و معتقد بود که برابری رسمی در برابر قانون سبب از 

ه استبداد می شود اما در پایان سفرهای خود در یکدیگر جدا شدن کردن جامعه و سپس منجر ب

امریکا به این نتیجه رسید که زندگی انجمنی یکی از شالوده های مهم نظم اجتماعی است و این 

انجمن ها میزان بالای تعهد مدنی را ایجاد می کنند و این امر از ظهور استبداد جلوگیری می کند و 

سنگ بنای دموکراسی آمریکایی در حال نابودی است و در نظریه پاتنام این بود که هشدار میداد 

 ( . 2007،  ) پاتنام و هلیول همین راستا مفهوم سرمایه اجتماعی را به کار برد

 پاتنام سرمایه اجتماعی را اعتماد، هنجارهای همیاری و شبکه هایی می داند که دستیابی به منافع متقابل را

را تأمین دموکراسی کارآمد و توسعه اقتصادی می داند. بنابراین  تسهیل می کند و هدف سرمایه اجتماعی

کار می گیرد و به چگونگی کارکرد سرمایه اجتماعی در سطح ه پاتنام سرمایه اجتماعی را فراتر از سطح فردی ب

 ( از پژوهشگران اخیر1998تا  1993اتنام )پمنطقه ای و ملی و تأثیر آن بر نهادهای دموکراتیک می پردازد. 
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سرمایه اجتماعی است. تأکید عمده وی به نحوه تأثیر سرمایه اجتماعی بر رژیم های سیاسی و نهادهای 

 دموکراتیک مختلف است.

پاتنام، سرمایه اجتماعی را مجموعه ای از مفاهیمی مانند اعتماد، هنجارها و شبکه ها می داند که موجب ایجاد 

و در نهایت منافع متقابل آنان را تأمین خواهد کرد. از نظر ارتباط و مشارکت بهینه اعضای یک اجتماع شده 

وی اعتماد و ارتباط متقابل اعضا در شبکه، به عنوان منابعی هستند که در کنش های اعضای جامعه موجود 

 ( . 2007،  ) پاتنام و هلیول است

دستیابی به اهداف مشخنی پاتنام معتقد است سرمایه اجتماعی نیز مانند سایر سرمایه ها مواد است و امکان 

را فراهم می کند برای مثال گروهی که اعضایش به یکدیگر اعتماد زیادی دارند نسبت به گروهی که فاقد این 

 ( . 2007،  پاتنام و هلیول )دارند  را بیشتری کارایی و ترند موفق هستند ها ۔ویژگی

 می توان نظریه های سرمایه اجتماعی را به چهار دیدگاه عمده زیر دسته بندی نمود: 

های شهری را بستر  دیدگاه اجتماع گرایی: که سازمان های محلی چون کلوپ ها، مؤسسات و گروه -1

 ایجاد سرمایه اجتماعی می داند.

ی و بیرونی مؤسسات و بر اهمیت روابط افقی و عمودی بین مردم و روابط درون :دیدگاه شبکه ای -2

 گروهای اجتماعی تأکید دارد.

نتیجه فضای  "دیدگاه نهادی معتقد است سرزندگی شبکه های اجتماعی و جامعه مدنی عمدتا  -3

 .سیاسی، قانونی و نهادی جامعه است

افزایی: تلاش می کند که کارهای قوی برآمده از دیدگاه های شبکه ای و نهادی را هم دیدگاه های  -4

 . یق نماید و تعریف بانک جهانی از سرمایه اجتماعی نیز بر همین تلاش استوار استباهم تلف

سرمایه اجتماعی عبارت است از هنجارها و روابط اجتماعی مستحکم و ریشه دار در ساختارهای اجتماعی 

. (2017جوامع که مردم را در هماهنگی کنش ها برای دستیابی به اهداف مطلوب خود قادر می سازد)مقتدایی. 

طبق تعاریف فوق، همه محققان توافق دارند که کنش های اجتماعی افراد هسته مرکزی سرمایه اجتماعی را 
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 "دهند و زمانی که کنش ها در سطح فردی رقم می خورند، سرمایه اجتماعی به طور بالقوه  تشکیل می

1خروجی هایی  را تولید می کنند و عضویت در یک گروه منافع و هزینه های پیش بینی نشده ای را دارد.  

هزینه هایی  وها عضویت ندارند نیز منافع  کنش های جمعی افراد به طور غیرمستقیم برای کسانی که در گروه

اد و اس اعتمدارد. همچنین مفاهیم مشارکت در اجتماع محلی ، کنش گرایی در یک موقعیت اجتماعی احس

محسوب می  مکاری با دیگران به عنوان عناصر سرمایه اجتماعیهظرفیت پذیرش تفاوت ها و توانایی  امنیتی

 . (1380، تانیو شریفیان )  شوند 

 تعاریف، اهداف، تحلیل و منافع حاصل از سرمایه اجتماعی(3-2)جدول

 بازدهی سرمایه سطح تحلیل اهداف تعریف نظریه پرداز

منابعی که دسترسی به  بوردیو

کالاهای گروهی را فراهم می 
 سازد 

تامین سرمایه 

 اقتصادی 

افراد در رقابت های 

 طبقاتی

خصوصی ) فردی و 

 گروهی (

دسترسی و استفاده از منابع  لین

 نهفته در شبکه اجتماعی

تامین منابع نهفته در 

روابط حفظ منابع 
 موجود

افراد در شبکه ها و 

 ساختار های اجتماعی

 فردی

جنبه های از ساختار  کلمن
اجتماعی که کنش های 

هدفمند کنشگران را تسهیل 

 می نماید 

تامین سرمایه 
 اقتصادی

افراد در زمینه های 
 خانوادگی و اجتماعی

 فردی و جمعی

پاتنام و 

 فوکوبوما

هنجار های اعتماد و همیاری 

و شبکه همکار برای منافع 

 متقابل را تسهیل می نماید

موکراسی تامین د

کارآمدو توسعه 

 اقتصادی

مناطق و اجتماعات و 

گروه ها در زمینه های 

 ملی و بین المللی

 جمعی

پویش های بین مردم شبکه  کاکس

ها ، هنجار ها و اعتماد 
 اجتماعی را شامل می شوند . 

تسهیل و هماهنگی 

تعاون و تقویت تاهل و 
 تامح

افراد در سازمان های 

 داوطلبانه

 جمعی

پیوستگی عینی و ذهنی بین  پاکستون
 افراد

افزایش ظرفیت و 
 قابلیت کنش

فردی، گروهی و  خرد و کلان
 جمعی

نیرویی که توان توسعه  ترنر

اقتصادی را در جامعه از 
طریق روابط اجتماعی 

 افزایش می دهد .

توسعه اقتصادی بهینه 

 قابلیت جمعی

 فردی و جمعی خرد، میانی و کلان

 (1386:191)منبع : غفاری 

                                                                 
1 Externalities 
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تنام، سرمایه اجتماعی را وسیله ای برای رسیدن به توسعه سیاسی و اجتماعی در سیستم های مختلف پا

اعتماد بود و به زعم وی همین عامل بود که می توانست با  "سیاسی می دانست. تأکید عمده وی بر مفهوم 

یاسی شود. بنابراین، اعتماد، منبع جلب اعتماد میان مردم و دولت مردان و نخبگان سیاسی موجب توسعه س

با ارزشی از سرمایه محسوب می شود که اگر در حکومتی به میزان زیاد اعتماد وجود داشته باشد به همان 

اندازه رشد سیاسی و توسعه اجتماعی بیشتر خواهد بود. پاتنام معتقد است که برخلاف سرمایه متعارف که 

ی نوعی کالای عمومی به شمار می آید و افرادی که از آن بهره یک کالای خصوصی هستند، سرمایه اجتماع

پاتنام برای سرمایه ( . 2007،  )پاتنام و هلیول مند هستند همانند سرمایه متعارف تمایل به افزایش آن دارند

 .یاری  اجتماعی سه تا مؤلفه و شاخص تعریف می کند که عبارت اند از: شبکه ها ، اعتماد و هنجارهای هم

ی دسته بندی می کند و اعتماد اجتماعی را برای جامعه سودمندتر صعتماد را به دو نوع اجتماعی و شخااو 

تفاوت کار پاتتام با بوردیو و کلمن در مقیاس بکار گیری مفهوم سرمایه اجتماعی است.  (1392می داند) پرویز. 

سیاسی حاکم بر جامعه مورد مطالعه برخلاف آن دو، پاتنام سرمایه اجتماعی را در مقیاس کلان و در رژیم 

پرویز، ) قرار داد و به همین خاطر با مشکلات و پیچیدگی های خاص سیاسی و ملاحظات سیاسی روبرو شد 

1392.) 

 عوامل تشکیل دهنده سرمایه اجتماعی  2-2-3-1

 عوامل ساخت سرمایه اجتماعی را به چهار دسته تقسیم کرده اند .. 

 م، عرف، عادت و یا سازمانی است که در زندگی سیاسی یاعنای قانون، رسنهادی: نهاد به م عوامل .1

اجتماعی مردم ، موثر واقع می شود و نظام هدف داری را در جهت رفع نیازهای یک اجتماع سازمان 

یافته، ایجاد می کند، مانند: دولت که از طریق وضع قوانین و ایجاد نظام هدف دار، موجب تشکیل 

 می شود.اجتماعی  سرمایه
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کنش عوامل خودجوش: هنجارهایی که به صورت خودجوش، به جای قانون و دیگر نهادهای رسمی، از  .2

های متقابل اعضای یک اجتماع به وجود می آیند و ناشی از انتخاب های تعمدی نیستند، در این 

 قرار می گیرند.  دسته

 از جایی، غیر از همان اجتماعی کهعوامل بیرونی: منظور از این دسته عوامل، هنجارهایی هستند که  .3

و فرهنگ با تجربه  یدئولوژیمذهب، ا ن،یهمچون: د رند،یگ یدر آن به کار رفته اند، سرچشمه م

 ی خیتار مشترک

 یو نژاد یقوم یها یو همبستگ یشاوندیگروه، دو دسته از عوامل روابط خو نی: در ایعیعوامل طب .4

 (.1384. ی)سور رندیگ یم قرار

 

 یاجتماع هیابعاد سرما 2-2-3-2

را به ابعاد  یبعد رابطه ا ،یاجتماع هیبه مفهوم سرما یسازمان یکردی( با اتخاذ رو1988و گوشال ) تیپناها 

 کنند:  یم فیگونه تعر نیابعاد را ا نیافزودند و ا یو شناخت یساختار

 عبارت به. گیرد دربرمی را سازمان یک در روابط ماهیت بعد این: ی ) بعد ارتباطی( رابطه ا هیسرما -1

 در باهم سازمان، یک در کارکنان آیا که شود می متمرکز امر این ساختاری بر بعد که حالی در دیگر،

تورنلی و بولینو ،  ) شود می متمرکز ارتباطات این کیفیت و بر ماهیت ارتباطی بعد خیر، یا اند ارتباط

 ( .1998)نهاپیت و گوشال ، است هویت و تعهدات هنجارها، شامل اعتماد، بعد ( این2000

 تعاملاتشان سابقۀ دلیل یکدیگر به با افراد که است شخصی روابط نوعی اجتماعی سرمایۀ ارتباطی بعد

 انعطاف بیشتری است ممکن باشند داشته دوست را یکدیگر که کاری های گروه. کنند می برقرار

 عملکرد بالاتر با را خود بتوانند بهتر و باشند، متغیر محیط با تطبیق به قادر بهتر و باشند داشته

 گریکدی تعاملاتشان با ی خچهیسابقه با تار یافراد را که بر مبنا انیم ینوع روابط شخص .دهند تطبیق

 کند.  یم فیشود، توص یبرقرار م
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 عنییبعد الگوی کلی روابط درون سازمان ها را در نظر دارد.  نی: اساختاری) بعد ساختاری(  هیسرما -2

تورنلی و بولینو کنند، دربرمی گیرد )در سازمان برقرار می  گریکدیمیزان ارتباطی را که افراد با 

شبکه، شکل و ترکیب شبکه، و اجتماعی شامل پیوندهای موجود در  ۀی. بعد ساختاری سرما(2000،

الگوی کلی  اجتماعی به ۀیبعد ساختاری سرما( . 1998ناهاپیت و گوشال ،است ) ازمانیتناسب س

معنا که فرد به چه کسانی و چگونه دسترسی دارد. در  نیتماس های بین افراد اشاره می کند. بد

بعد روابط  نیابعد الگوی کلی ارتباطاتی است که در همۀ سازمان ها قابل مشاهده است. در  نیواقع، ا

امیر  )اند از  می توانند عملکرد افراد و سازمان را بهبود دهند که عبارت قیطرند و به دو ا خیلی مهم

،2007  ): 

 سهیل دستیابی به اطلاعات و منابع( به وسیلۀ تالف

 هماهنگی در کارهای به هم وابسته. جادی( اب

 شبکه، ارتباط ازنظر اتصال و سلسله طیفعالان که شامل مح انیم یارتباط یبه الگو یبعد ساختار

 شود: یم میتقس ریعد، به سه دسته زب نیکند. ا یاست، توجه م یسازمانمراتب 

 موجود در شبکه، شامل: وسعت و شدت ارتباطات موجود در شبکه. یوندهایپ .1

 و تراکم شبکه . یریارتباط گ زانیشبکه، شامل: سلسله مراتب شبکه، م بیشکل و ترک .2

 یهدف خاص، ممکن است برا کی یشده برا جادیا کهبمثلا تا چه اندازه ش ،یتناسب سازمان .3

 ( .1998نهاپیت و گوشال ،) استفاده شود زین گریاهداف د

 : شناختی )بعد شناختی(  هیسرما -3

درک  ای دگاه،ید کیشبکۀ اجتماعی، در  کیبعد دربرگیرندۀ میزان اشتراکات کارکنان درون  نیا

های مشترک  تی، و شامل زبان، کدهای و روا ( 2000تورنلی و بولینو ،  )است مشترک میان آنان 

 ( .1998نهاپیت و گوشال ،) است 



46 
 

بان مشترک، ( است، با به کارگیری زشهیبعد که محور آن، شناخت )فعالیت های ذهنی، عقلی و اند نیا

ۀ آنان در فعالیت بهیناهداف و ارزش ها را برای اعضای شبکه فراهم کرده و مقدمۀ بینش مشترکی از 

  (41، ص  1382نظام اجتماعی را فراهم می کند )شکری، 

 تیحکا کد، زبان، مثل یمفهوم ستمیس ر،یمشترک تفاس یها دگاهیکه شامل د یبه منابع یبعد شناخت

 است، اشاره دارد .  تیو روا

 ( : ابعاد متغیر پژوهش4-2جدول )

 ابعاد متغیر

 

 سرمایه اجتماعی

 ی ) بعد ارتباطی(رابطه ا هیسرما

 ساختاری) بعد ساختاری( هیسرما

 شناختی )بعد شناختی( هیسرما

 

 تعریف سرمایه انگیزشی 2-2-4

نیروهای کم انگیزه است لذا استفاده صحیح و بهینه از کارکنان  امروزه بزرگترین چالش مدیران، مواجه با

چنین رهبران از انگیزه لازم جهت انجام ماموریت های سازمانی برخوردار  ضروری می باشد.اگر کارکنان وهم

نخواهد بود لذاحفظ وتقویت انگیزه،نیازمند نباشند دسترسی به اهداف سازمانی برای سازمان امکان پذیر 

انگیزش یکی از پژوهش های گسترده ای در رابطه با تعریف انگیزه وتاثیر عوامل انگیزش در سازمان است. 

اند. های مختلفی از آن مطرح کردههای رفتار سازمانی است که نویسندگان مدیریت، تعریفترین موضوعچیدهپی

1اتکینسون داند. انگیزش عبارت از ( انگیزش را تأثیرهای همزمان در هدایت، قوت و تداوم کنش می1966) 

ار کند. انگیزش به درجه آمادگی شود، فرد به روش های خاصی رفتاست که موجب می ییمجموعه ای از نیروها

کند، و برای تعقیب تعدادی از اهداف طراحی شده است. انگیزش واژه ای فراگیر برای یک ارگانیسم اشاره می

شود است که با احساس کردن نیازها سروکار دارد، و به رفتاری منجر می روانشناسیهر بخش از فرایند فرضی 

 (:1381ها سه وجه مشترک دارند )شفیع زاده، تعریفکه هدف آن ارضا کردن آنهاست. این 

 بخشد آنچه به رفتار شخص نیرو می 

                                                                 
1 Richard J. C. Atkinson 
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 دهدکند یا به آن جهت خاص میآنچه چنین رفتاری را هدایت می 

 شود؟ چگونه این رفتار نگهداری با تقویت می 

1و لارسون چلیم فیبر اساس تعر  ،تیهدا ی،ختگیکه بر انگ یطوراست، به یروانشناخت یندیفرا زشیانگ " 

بنا به  زشیانگ (1987)و لارسون چلیم. "گردد یمدار هستند، موجب مفرد را که هدف یاعمال اراد تداوم

هدف را مشخص  کیبه  یابیدست یکه شدت و جهت و ثبات فرد در تلاش برا یندیاست از فرا عبارت فیتعر

تلاش فرد را  زانیشدت، جهت و ثبات است. در واقع شدت، م زشیانگ فیدر تعر یدیکل عنصر کند. سهمی

شود.  یشغل ییکارا شیباشد تا باعث افزا یاهداف شغل یدر راستا دیتلاش با زانیم نیا نکهیدهد و انشان می

ثبات  دیتلاش با نیا نکهیمد نظر قرارداد و بالاخره ا دیآن را هم با تیفی، کتلاش دیگر، علاوه بر شدتعبارتبه

 .(1395, یمزرعت و, مسعود نژادیفلسف) اشته باشدد

ی توجهی به انگیزه کارکنان ازمهمترین عوامل تاثیر گذاردر موفقیت وعقب ماندگی سیستم بوده ودر صورت ب

 فیتعر ازهایا کردن نکامرو یبرا یدرون یروین کیعنوان به زشیانگآن باعث هدر رفتن منابع سازمان می شود. 

افراد را  یها، و پافشارلاش آنتکه جهت رفتار افراد در سازمان، سطوح  یروانشناخت یروهایشود. در واقع نمی

 رد،گذا یفتار فرد اثر مربر سه جنبه از  زشیشود. انگگفته می زشیکنند، انگیبا موانع مشخص م ییارویدر رو

 شامل: 

 کندرا انتخاب می یر کارفرد چه رفتا نکهیا :جهت. 

 کندانجام کارش صرف می یفرد چه مقدار تلاش برا نکهیا :شدت.  

 :و هدف خود این رفتار  جهیبه نت دنیآن را تا رس ایدهد می رییزمان رفتارش را تغ یفرد ط نکهیا ثبات

 (. 1394, یارشد ی وسی, نیچگنیاحمد) دهد یادامه م را

ارکنان از و جلب و خشنودی ک قیو علاقه به انجام دادن کار، تشو اقیاشت ل،یم جادیا تیریدر مد زشیانگ

 ( .1383)میرکمالی،  های منطقی مادی، اجتماعی و روانی آنهاستارضای نیاز قیطر

                                                                 
1 Mitchell and Larson  
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1انگیزه مفهومی است که ازنظر گلمن موقعیت،  یااز پول  به منزله شوری برای انجام دادن کار با دلایلی فراتر 

2و رغبتی برای تعقیب اهداف همراه انرژی و پشتکار تعریف شده است. کول  فیتوص یبرا یرا اصطلاح زهیانگ 

و  ازهاین درک ،ییابتدا یازهاین ینتأم ها به نانسا ن،آ یقداند که از طریم یو عقلان یزیغر یندهایفرا نآ

 .(2013، شرمینل) د پردازمی انسانیرفتار  نختیو انگ یشخص فاهدا

شان، لدر دنیای کنونی بیشتر مدیران خواهان کارکنانی هستند که بیش از وظایف معین شده در شرح شغ

کنند و به میل و خواست خود دست هستند که فراتر از انتظارات عمل می ها دنبال کارکنانیعالیت کنند. آنف

انگیزه  .دارد زنند که جزء وظایف رسمی شغلی شان نیست اما بر عملکرد سازمان تأثیر مثبتبه رفتارهایی می

 کند. تواند از لحاظ تجربی علل بروز این رفتارها را تبیین کارکنان می

ها و پیش بینی عنوان ابزار با ارزشی به منظور شناخت علل رفتار در سازمانتواند بهدرک صحیح انگیزش می

ای ها به گونهتوان رفتارها را در سازمانتأثیرات اقدامات مدیریتی به کار آید. همچنین با شناخت انگیزش می

کند، ها را هدایت میآنجا که انگیزۀ کارکنان، رفتار آنهدایت کرد که اهداف فردی و سازمانی تأمین شود. از 

 .(1395, یعاطف و انیوری, گیمرجان) ها نیز تأثیرگذار باشدتواند بر رفتارهای اختیاری آنها میاین انگیزه

 کارکنان زشیانگ یروش ها  2-2-4-1

نان وجود دارد ز زشیانگ یبرا یمختلف یهاامروزه روش عال بشررررکت رایکارک  طیدر مح یاریسرررهای ف

 زشیکنند انگکه تلاش می ییهادر همه سازمان هایاز استراتژ ی، برخحالنیوجود دارد. باای وکار جهانکسب

شا تیکارکنان را تقو ست. بهتر عیکنند،  شیانگ یهاتلاش نیا . کندیکارکنان تمرکز م ییکارکنان بر کارا یز

ست کارکنان شابه در یممکن ا ستند انگ که در دو واحد م شند. امروزه  یمختلف یهازهیسازمان ه شته با دا

س سازمان یاریب س یدر طراح یریپذعطافها اناز  طول عمر کارکنان  شیرا باعث افزا پاداش ستمیشغل و 

                                                                 
1 Daniel Golman 

 هوش عاطفیاست. دانیل گولمن با نوشتن کتاب  دانشگاه هارواردن آموختگادانش از و میلادی 1946 سالاست. وی زاده  آمریکایی روانشناسگلمن 

جهان  های او در سراسربر عهده دارد و مقاله نیویورک تایمزدانیل گولمن، مسئولیت نگارش بخش مربوط به رفتار و علوم مغزی را در  .دمعروف ش

 بود (شناسی امروز )مجلهروانبه تدریس اشتغال داشت و پیشتر، سردبیر مجله  دانشگاه هارواردشود. او مدتی در منتشر می
2 Kris Cole 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D8%B1%DB%8C%DA%A9%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D8%B1%DB%8C%DA%A9%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%88%D8%B4_%D8%B9%D8%A7%D8%B7%D9%81%DB%8C_(%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8)
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%88%D8%B4_%D8%B9%D8%A7%D8%B7%D9%81%DB%8C_(%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8)
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%DB%8C%D9%88%DB%8C%D9%88%D8%B1%DA%A9_%D8%AA%D8%A7%DB%8C%D9%85%D8%B2
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%DB%8C%D9%88%DB%8C%D9%88%D8%B1%DA%A9_%D8%AA%D8%A7%DB%8C%D9%85%D8%B2
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%A7%D9%85%D8%B1%D9%88%D8%B2_(%D9%85%D8%AC%D9%84%D9%87)
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 . ( 2012برودود و همکاران ، ) دانندیبهتر م هیو روح یور شرکت، بهبود بهره

ساز تواناسررازی فرایند قدرت بخشرریدن به افراد اسررت. در این فرایند به کارکنان خود  ن:کارکنا یتوانمند

بخشند و بر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره د بهبو را خویش نفس به اعتماد حس تا کنیم می  کمک

توانا سازی همچنین تشویق افراد  .شوند. توانا سازی در این معنی به بسیج انگیزه های درونی افراد می انجامد

به مشررارکت بیشررتر در اتخاذ تصررمیم هایی که بر فعالیتهای آنان تاثیر گذار اسررت. از این طریق می توانیم 

برای افراد فراهم آوریم تا نشان دهند که می توانند ایده های خوبی آفریده و به آن جامه عمل فرصت هائی را 

شانند شویق کنیم تا نقش فعال تری در کار خود  .بپو ساده ت ست که افراد را به طور  سازی به این معنا ا توانا

ه بگیرند و در نهایت به حدی ی خویش را بر عهدفعالیتها بهبود مسررئولیت که روند پیش آنجا تا و  ایفا کنند

برودود و ( از توان برسرررند که بدون مراجعه به مسرررئول بالاتر بتوانند تصرررمیماتی کلیدی اتخاذ نمایند

 توانا سازی فرایندی است شامل دو مرحله:. ( 2012همکاران،

 

 احساس  ی سازمان، از طریق شناسایی و معرفی شرایط و عواملی کهاعضا نفس عزت تقویت فرآیند -1

 ی از قدرت را در افراد موجب شده.برخوردار عدم

 .تلاش در جهت رفع شرایط و عوامل یاد شده با کمک اقدامات رسمی در سازمان -2

عوامل موثر بر توانا سررازی کارکنان از دیدگاههای متفاوتی دسررته بندی  :عوامل موثر بر توانا سررازی کارکنان

صاحب ست. به باور این  سپریتزر جرچن ا صلی شده اند. یکی از دیدگاه های معروف، دیدگاه ا نظر عواملی ا

 : (2012برودود و همکاران،( موثر بر توانا سازی عبارتند از 

 اد، کانون کنترل، عزت نفسعوامل فردی: تحصیلات، سابقه کار، جنسیت، نژ (1

بت به  (2 ماد درون گروهی، ادراک افراد گروه نسررر ( عوامل گروهی: اثر بخش گروه، اهمیت گروه، اعت

 تاثیرشان بر مدیران.

سازمانی  (3 سی به اطلاعات، حمایت :عوامل  ستر سی به منابع، حیطه کنترل، د ستر ابهام در نقش، د
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 .زمانی، جو مشارکتی واحد کاراجتماعی سیاسی، جایگاه فرد در سلسله مراتب سا

سئول سئول شتریب تیم صم تیو م  ،کند. درنتیجهآماده می فیانجام بهتر وظا یرا برا یکارکنان، و یریگمیت

ساس ناام ش یدیاح سئول رفتنیاز پذ ینا انجام آن را ندارند، کاهش  یکه منابع لازم برا یزیدر مورد چ تیم

 شود. منحرف می فهیاز حفظ خود به بهبود وظ ییابد. انرژمی

شرکت یاریدر بس: یو نوآور تیخلاق . چراکه ندیگوینم تیریخلاقانه خود را به مد یهادهیها، کارکنان ااز 

 یهاطیاز مح یاز کارکنان در برخ تیشررکت و حما رانیمد هیتمسرخر شروند. تائید ایو  دهیدارند، ناد دیترد

ستفاده از ا یکار صت ا شرکت فراهم م یرا برا هادهیفر شتن ن زشیانگ جادی. اکنندیبهبود   یرویکارکنان و دا

کارمندان  انیو اطلاعات در م هادهیتبادل ا شیتر از تجربه کارکنان و افزااسررتفاده عاقلانه رتر،یذپ کار انعطاف

شود که می یارزشمند راتییباز جهت تغ یفضا جادیروند باعث ا نی. اسازدیوادارات، سازمان را قدرتمندتر م

برودود و ( و حفظ مقام اول درحرکت بازار کمک کند ازارب راتییبه تغ عیشرررکت در پاسررخ سررر ییبه توانا

 . (2012همکاران،

انجام کار به دست آورند، کارشان را  یبرا یشتریب یهاهرچه کارکنان ابزار و فرصت: یمنابع انسان آموزش

طور مستمر، به شانیهاکارکنان را وادار کنند تا با ارتقاء مهارتتوانند یها م. شرکتکشندیبه چالش م شتریب

ش یهابه کار خود ادامه دهند. برنامه صدور مدرک برا یآموز شد  یبرا مؤثر ندهیروش فزا کیکارکنان  یو  ر

و شرررکت را بهبود  یها نگرش کارکنان نسرربت به مشررتربرنامه نیباشررد. اغلب اکارکنان می زهیدانش و انگ

عوامل  لیوتحلهیادعا، تجز نیاز ا تینفس باشررد. حمااعتمادبه تیآموزش درباره تقو نیاگر ا یحت بخشررد،یم

شان می زشیمؤثر برانگ شارکت بر کار و  میستقطور مبه یریادگیدهد که کارکنان ن ها تأثیر آن یشغل ایبر م

شده منجر شود، به دست آوردن آن دانش مآمده بتواند به کار انجادستاگر دانش به ،دیگرعبارتگذارد. بهمی

 .(2012برودود و همکاران،( کارمند و کارفرما خواهد بود یارزشمند برا دادیرو کی
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ساعات کار: یزندگ تیفیک ست و در  شیکنند، در حال افزایهر هفته کار م ییکایکه کارگران آمر یتعداد  ا

س س ط،یشرا نییابد. در امی شیروند روزانه افزا نیکه ا کنندیها دو بزرگسال کار ماز خانواده یاریب از  یاریب

سخگو سته ییکارگران از پا سترس لباند. اغمانده خود خارج از محل کار عقب یزندگ یهابه خوا ش یهاا  ینا

 جادیرا ا یریپذکار کارکنان انعطاف یکه برا ییهادهد. شررررکتو رفاه کارکنان را کاهش می ییاز کار، کارا

مثال،  یاسرررت. برا افتهیشیها افزاآن یورسررربب بهره نیاند که به اکارکنان را ارتقا داده زهید، انگانکرده

 .(2012برودود و همکاران،( اندموفق بوده اریسبوده ب یریپذکه ازلحاظ زمان انعطاف ییهابرنامه

 بیدر ترک یاصررل گاهیوجود دارد، پول هنوز هم در جا نیگزیجا یهازهیهمه قهرمانان انگ یبرا: یمال زهیانگ

 ت،یفیمحصرول باک کی دیکارکنان در تول یبرا یازهیسرود شررکت انگ یگذارها قرار دارد. به اشرتراکزهیانگ

از  میطور مسررتقچراکه کارمند به ،درون شرررکت اسررت ندیفرا کی تیفیبهبود ک ایو  تیفیارائه خدمات باک

سود م ییایمزا  یهادهیا ای نهیدر هز ییجوصرفه جادیا یو ... به کارمندان برا یپول یها. پاداشبردیشرکت 

و  دهیبا ا میطور مستقمؤثر است که به ی. پول زمانپردازندیم بتیو کاهش غ یوربهره شیبهبود روند، به افزا

 .(2012برودود و همکاران،( داشته باشد یکارمند بستگ یتاوردهادس ای

شد، اثرات انگ گریمولد د ریغ یهازهیاگر همراه باانگ ،وجودنیباا  شینبا ست. علاوه بر اآن کوتاه یز  ن،یمدت ا

 باشد. یمنف تواندیسازمان، م یدر صورت عدم اتخاذ آن به همه اعضا یپول یهازهیاثر انگ

 ابعاد سرمایه انگیزشی 2-2-4-2

 یانسان صورت م یدرون تیبه خاطر رضا ،یرونیب زهیبر خلاف انگ یدرون زهیانگانگیزه درونی :  -1

در درون خود انسان است و انسان را به سمت  زشیعامل انگ ،یدرون زهیدر انگ گرید یانیب به. ردیگ

 یاعتبار نم هیاز پاداش و تنب یدرون زهیدهد. وجود انگ یسوق م ژهیخاص و و یرفتار یو سو

خودتان انجام  یو لذت درون یشادمان لیرا صرفا به دل یکه کار دیخود شما هست نیبلکه ا رد،یگ

 .دیکن یاز انجام آن اجتناب م ایو  دیده یم
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انگیزه بیرونی، نیروی محرکه ای ست که باعث می شود برای رسیدن به پاداش   انگیزه بیرونی: -2

و یا اجتناب از تنبیه، رفتار خاصی را انجام دهیم. در انگیزه بیرونی، عامل انگیزش در بیرون از 

انسان نهفته است و باعث خواهد شد ما به انجام کاری تشویق شویم و یا از انجام کاری به وجود 

پر واضح است که در انگیزه بیرونی، اگر عامل انگیزش حذف  .دلیل تنبیه نشدن، سر باز بزنیم

 شود، تلاش ما متوقف خواهد شد. 

 

 ( : ابعاد متغیر پژوهش5-2جدول )

 ابعاد متغیر

 انگیزه درونی سرمایه انگیزشی

 انگیزه بیرونی

 

 و ابعاد آن تعریف فاصله قدرت سازمانی2-2-5

فرهنگ فاصله قدرت به عنوان یکی از ابعاد فرهنگی در اکثر پژوهش های گذشته عامل مهمی در تعیین و 

سازمان فاصله قدرت را در فراگردهای مدیریت و رهبری پیش بینی رفتار سازمانی در نظر گرفته شده است . 

ها نیز می توان مشاهده نمود. در این حالت فاصله قدرت به درجه تمرکز اختیارات، رهبری و تصمیم گیری 

هدف رهبری معنوی ایجاد  نسبت داده می شود. در فاصله قدرت بالا به رؤسا اجازه اعمال قدرت داده می شود.

قدرت و تمام سطوح سازمانی، و سرانجام  چشم انداز و ارزش های متناسب و شایسته در بین افراد، تیم های

  .باشد-پرورش سطوح بالایی از تعهد و بهره وری در سازمان می

 کی درون در افراد که نکته نیا به توجه یاشاره دارد.به عبارت   اریاخت و قدرت عیتوز یفاصله قدرت به چگونگ

 ای است یدعمو درجه اول در قدرت دهند،یم شکل را خود قدرت روابط یمدل چه اساس بر ،یاجتماع ساختار

 ؟یبرابر ای است یمراتب سلسله ؟یافق
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1اختلاف قدرت فرهنگ سازمانی هافستد یکی از این ابعاد چهارگانه می باشد. در تمامی جوامع نابرابری با  

ابری، در سازمانها رباندرجات مختلف، میان افراد وجود دارد که اختلاف قدرت شاخصی است برای سنجش این 

وجود این شاخص نشان می دهد که ارزشهای سازمان در ارتباط با حفظ برابری و توزیع مناسب آن در میان 

 .(2001هافستد ، اعضا چگونه است )

رداختن به پاینکه قدرت در سازمان چگونه توزیع یافته باشد موضوعی حائز اهمیت است که در هر سازمانی  

تواند روی  آن می تواند بسیاری از مشکلات انگیزشی کارکنان را رفع کند. وجود عدالت در توزیع قدرت می

احتمالی که  ر سازمان و برخوردهایکاری د ثربخشیرضایت، انگیزه، رفتار، تعهد و مشارکت شغلی کارکنان، ا

 وجود سیدموکرا سازمان در ( اینکه 2002لام وشووبروک ، ) باشد گذارمیان کارکنان پیش می آید، تاثیر

داده شود،  وکراسی بهابور ای محوری قدرت به آنکه جای به باشد حاکم آن بر محوری کار روح و باشد داشته

 ( . 2009کرکمن و چن ،جلوگیری به عمل آید ) سبب خواهد شد تا از نارضایتی کارکنان

د با کارکنان نشان داده اند که فرایندهای عدالت محور نقش مهمی در سازمان دارند و نحوه برخور پژوهش ها

رفتار عادلانه  ( .2002، اورلاندودر سازمان می تواند بر باورها، احساسات، نگرش ها و رفتار آنان تاثیر بگذارد )

فرادی که ان عموما منجر به تعهد بالاتر کارکنان نسبت به سازمان می شود، از سوی دیگر ااز سوی سازم

 سازمانی هدتع از پائین تری سطوح یا کند می ترک را سازمان بیشتری احتمال به کنند می بی عدالتیاحساس 

ورد وجود عدالت چگونه افراد در م اینکه درک بنابراین. (1996دهند )تانگ و سارسفیلد ،  می نشان خود از را

ساسی ا بی عدالتی درک شده پاسخ می دهند از مباحث ایطور به عدالت در سازمان قضاوت می کنند و چ

 .  (2007صادقی ،(خصوصا در درک رفتار سازمانی است 

کار  طیدر مح یمهم مرتبط با کار است که با ادراک کارکنان از انصاف و برابر جیبه علت نتا یتوجه به برابر

 تیکارکنان کمتر باشد رضا انیرود هرچه فاصله قدرت در م یهمانطور که انتظار م نیبنابرا. مرتبط است 

 یکند برا یم انیب رکینیگرسازمان به بار خواهد آورد.  یبرا زین یمثبت یامدهایشود و پ یم شتریآنها ب یشغل

                                                                 
1 Power Distance 
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آنها  یها تیدستانشان فعال ریعادلانه عمل کند و مطمئن باشند ز وهیبه ش دیاثربخش باشند با رانیمد نکهیا

 ( .2010)کروپانزانو ،کند  یم ریرا عادلانه تفس

 یعدالت یشود افراد احساس ب یو اختلاف قدرت در سازمان باعث م نابرابریکرد که درک  انیب نبرکیگر 

به  لیتما تیآنها کمتر شود و در نها تیداشته باشند، رضا یکمتر یسازمان بهره ور یراب جهیکنند و در نت

کردند که  انیب( 1996) نیبالدو - لدیتانگ و سارسف. (  2008گرینبرگ ،گردد ) داریترک شغل در آنها پد

 و یشغل تیمختلف رضا یبا جنبه ها، وجود فاصله قدرت  یادر سازمان و یادراکات کارکنان از وجود برابر

 . (1996،  نیبالدو - لدیسارسفتانگ و )مرتبط است  یتعهد سازمان

افراد را منوط به  قیارتقا و تشو، ندیسازمان را عادلانه و با فاصله قدرت ناچیز تصور نما طیکارکنان مح نکهیا

 ،خود باشند تیداشته و متعهد به سازمان تحت فعال تیآنها بدانند، از شغل خود رضا زیآم تیعملکرد موفق

 .به همراه خواهد  یارزشمند جیسازمان نتا یبرا

 ابعاد فاصله قدرت سازمانی 

شان رتبه بندی یک سیستم یا سازمان که هرفرد یا گروه)ها( را بر اساس قدرت و موقعیت:  سلسله مراتب  

  .کند، یکی بالاتر از دیگریمی

 و خوشایند عامل هر یا و دهندمجموعه عواملی که فراوانی مطلوب را افزایش می ازاست عبارت پاداش : 

پاداش به  دهی )انجام رفتار( را در فرد افزایش دهد، پاداش نامیده می شود.پاسخنرخ  که ایخشنودکننده

 رود، زیرا دو مفهوم پاداش و تقویت در حقیقت فرآیندهایی هستند که مهمترینکار میمعنای تقویت نیز به

ه بیان دیگر،کمال پاداش و تقویت هنگامی تحقق ها، افزایش تعداد دفعات تکرار رفتار است.ب هدف و مقصد آن

ها، رفتار مورد انتظار نیز افزایش یابد و فراوانی آن نسبت به قبل کنندهیابد که به دنبال ارائه تقویتمی

 بیشترشود.



55 
 

کند و آن را از دیگر هایی است که یک سازمان را توصیف میجو سازمانی مجموعه ویژگیجو سازمانی : 

دهد. یسازد، تقریباً در طول زمان پایدار است و رفتار افراد در سازمان را تحت تأثیر قرار متمایز میها مسازمان

جو سازمانی درک کارکنان از »توان جو سازمانی را به بیانی ساده تر بیان کرد: می( . 1964)فورهند، گیلمر 

توان جو سازمانی را نتیجه دید می ( . با این1992)بیکر، « محیطی است که در آن مشغول به کار هستند.

دهد جو سازمانی تأثیر بسزایی بر رفتار چهل ساله هی گروپ نشان می پژوهش هایرهبری مدیر دانست. 

های ها بیانگر آن است جو متعالی سازمان از یک طرف هزینهکارکنان و عملکرد سازمانی دارد. این بررسی

دهد و از سوی دیگر موجب بهبود کیفیت کالا، اهش میبر تغییر را کجایی کارکنان و مقاومت آنان در براجابه

 .شود که نتیجه نهایی این تأثیرات افزایش سود آوری و وفاداری مشتریان استنو آوری و ریسک پذیری می

 ارائه تعریفی گیری، تصمیم شناساندن برای مدیریت اندیشمندان و نظران صاحب از یک هر:   1تصمیم گیری

 با ها آن مقایسه و ها تعریف این از یک هر در دقت با ولی است، متفاوت هم با ظاهر در چه اگر که اند کرده

 از معقول و مناسب حلی راه آن، طی که است فرایندی گیری تصمیم که آید می دست به نتیجه این یکدیگر،

 صاحب های تعریف با آشنایی منظور به. شود می  گزینش و انتخاب متفاوت، های بدیل و ها حل راه میان

 :کنیم  می بیان را ها تعریف این از برخی گیری تصمیم از نویسندگان و نظران

 ( تعاریف تصمیم گیری 6-2جدول )

 هاست حل راه میان از راه یک برگزیدن معنای به گیری تصمیم هاینز، وایشرچی

 لح برای کار روند یک  گزینش و شناسایی فرایند گیری تصمیم منیادوارد، فر

 است مشخص مسأله یک

رضائیان , علی , 

1383 

 لح راه آن، طریق از که کند می تشریح را فرایندی گیری تصمیم

 گردد می انتخاب معینی مسأله

 

 2001لانگ ,
تصیم گیری عبارت است از انتخاب یک راه از میان راه های 

ایج نتمختلف . کار اصلی تصمیم گیرنده دریافت راه های ممکن و 

د این ناشی از آن و انتخاب اصلح از میان آنهاست و اگر به توان

 انتخاب را به نحوی درست و مطلوب انجام دهد تصمیم های او

 موثر و سازنده خواهد بود .

                                                                 
1 Decision Making 
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فرآیندی است که به وسیله آن اطلاعات و احساسات خود را از طریق پیام های کلامی و غیرکلامی ارتباط : 

این تونایی موجب تقویت رابطه گرم و صمیمی ما با دیگران به ویژه اعضای .ان می گذاریمبا دیگران در می

خانوده می شود و سلامت روانی و اجتماعی ما را بیش از پیش فراهم نموده و به قطع روابط ناسالم ما منجر 

 که انواع ارتباط شامل :  .خواهد شد

زبان و ابزارهای کلامی را شامل می شود که در آن ارتباط کلامی : تمامی جنبه های گفتار، یعنی  -1

 .چگونگی صحبت کردن از جمله، سرعت کلام، تن و آهنگ صدا نیز مطرح است

 ارتباط غیرکلامی : به سایر فعالیت های گفته می شود که کارکرد ارتباطی دارند -2

اقتضایی به مدیریت محسوب های سیستمی و  نظریه یادگیری سازمانی از جمله رهیافت یادگیری سازمانی :

گیرد. با تأکید بر این نکته در نظر می "سیستم باز صاحب اندیشه و زنده"گردد و سازمان را به مثابه یک می

ها برای تطبیق با شرایط محیطی متحول، متکی به دریافت بازخورند؛ ها نیز مانند ذهن انسانکه سازمان

گیرند و درگیر فراگردهای ذهنی ها از تجربه درس میو انسانها درست مانند حیوانات باهوش تر سازمان

ها معمولاً شوند. به هر حال، سازمانمی "پیش بینی، شناسایی، تعریف، طراحی و حل مسئله"ای مانند پیچیده

گیرند. حاصل یادگیری سازمان، پیش از حاصل یادگیری همه استعداد و توان یادگیری خود را به کار نمی

های انفرادی و مجزای مجموعه اجزای آن است؛ یعنی حاصل یادگیری کل سازمان، از جمع یادگیریانفرادی 

های نیروی های منفرد حاصل از آموزش و توسعه مهارتهای تشکیل دهنده آن بیشتر است. یادگیریبخش

هنگامی به یادگیری های جدید، فقط ها و چهرچوبهای علمی، و آشنایی با نظریهانسانی، فراهم آوردن پایگاه

 ها و راهبردهای طراحی سازمانی اثر بگذاردهای مدیریتی، خط مشیشود که بر اقدامسازمانی منجر می

 .  (1380)رضائیان،

 رسیدن در ، هردو یا و انسانی یا مالی منابع هدایت و هماهنگی در هنر و علم کارگیری به ، مدیریتمدیریت : 

نموده ایم چرا که  فوق از ترکیب علم و هنر استفاده مدیریت در تعریف .است کارایی حداکثر با هدف به

 آموزش طریق از مدیریت فراگیری دانش همان آن علم بخش که است هنر و علم از ترکیبی مدیریت معتقدم

https://www.dekami.com/?p=248
https://www.dekami.com/?p=248
https://www.dekami.com/?p=248
https://www.dekami.com/?p=248
https://www.dekami.com/?p=248
https://www.dekami.com/?p=248
https://www.dekami.com/?p=248
https://www.dekami.com/?p=248
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 عملی تجربه کسب نیازمند خود نیز هنر بخش. باشد می عمل در دانش این سازی پیاده آن هنر بخش و است

 .است ذاتی هنری و

 ( : ابعاد متغیر پژوهش7-2جدول )

 ابعاد متغیر

 

 

 

 فاصله قدرت سازمانی

 سلسله مراتب

 پاداش

 جو سازمانی

 تصمیم گیری

 ارتباط

 یادگیری سازمانی

 مدیریت

 

 ارتباط بین متغیر ها 3-2

تبیین رابطۀ انگیزش و خلاقیت با توجه به تفاوت های در تحقیقی که با عنوان  1393سال در  یمحبوبه البرز

 و کنترل جای به بیرونی انگیزش اگر که است آن از حاکی شده انجام تحلیلهایانجام داده است  فرهنگی

 بالا خلاقیت چرخۀ شروع برای فرد اولیه درونی انگیزش سطح اگر باشد، داشته دهی اطلاع جنبه بازدارندگی،

 ندارند بازدارنده جنبۀ تنها نه شوند ارائه خلاقانه فعالیت انتهای در ها برانگیزاننده و ها مشوق این اگر و باشد

 فرمولی نمیتواند گرچه خلاقیت گفت میتوان آنکه آخر در .میگردند خلاقیت فرآیند تسهیل موجب بلکه

 پذیر امکان باشند که فرهنگی هر در همگان برای آن پرورش و رشد برای اما باشد داشته همگانی و جهانی

بر اساس مقالات انجام شده به این نتیجه میرسیم رهبری خود فدا ساز به طور مستقیم بر هم افزایی  .است

 تاثیر معنا دار دارد. فرهنگیفرهنگی 

گزار در توسعه بررسی نقش رهبری خدمتدر تحقیقی با عنوان  1392در سال  کاظم میرمقدمو  سکینه جعفری

های عملی  غنی نظری وتجربی وقابلیت با پشتوانه خدمتگزار رهبریبه این نتیجه رسیدند که  سرمایۀ اجتماعی
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دیگر  اجتماعی در کنار ها، فراهم آورد. سرمایۀ مؤسسه اتی را برای اینگونهویژه خود، میتواند چنین امکان

های آموزشی شناخته شده است.  اثربخشی و کارآیی سازمانوان یک عامل عن ههای انسانی ومادی ب سرمایه

وری  سازمانی درجهت بهره عنوان یک شایستگی مشخص رمایۀ اجتماعی را بهتوانند س رهبران آموزشی می

بر اساس مقالات انجام شده به این نتیجه میرسیم رهبری خود فدا ساز به  .دهای آموزشی، ایجاد کنن مؤسسه

 تاثیر معنا دار دارد.سازمانی  ه اجتماعیسرمایطور مستقیم بر 

تاثیر رهبری خدمتگزار بر انگیزش و در تحقیقی با عنوان  1395در سال  صدیقی رامین و رضایی منش بهروز

همه ابعاد رهبری خدمتگزار بر انگیزش و عملکرد کارکنان عملکرد کارکنان به این نتیجه رسیده است که 

خدمتگزار باید با توجه بیشتر به خدمت رسانی که هسته محوری رهبری خدمتگزار تاثیرگزار بوده، لذا رهبران 

می باشد، تواضع و فروتنی، قابلیت اعتماد که یکی از مهم ترین عوامل نفوذ در روابط رهبر پیرو می باشد و 

یش مهرورزی نسبت به کارکنان خود با روش های مختلف از جمله قدردانی و تشویق کارکنان، باعث افزا

بر اساس مقالات انجام شده به این نتیجه میرسیم رهبری خود فدا ساز به  .انگیزش و عملکرد کارکنان شوند

 تاثیر معنا دار دارد. سرمایه انگیزشیطور مستقیم بر 

جایگاه هم افزایی فرهنگی در توسعه اجتماعی در تحقیقی که با عنوان  1395در سال  محمدرضا دهشیری

هم افزایی فرهنگی که از ترکیب و تلفیق رویکردهای فرهنگی متنوع حاصل انجام داده است دریافتند که  کشور

گردد از آن لحاظ که بر تعامل رویکردهای برای توسعه اجتماعی کشور محسوب میمی گردد، رویکردی مناسب 

فرهنگی کلیه اجزای جامعه در عین حفظ هویت و همبستگی اجتماعی تکیه دارد و به تفاوت ها به اندازۀ 

و نقش آن در  ی برآیند همزیستی فرهنگی همۀ اعضای جامعه شباهت ها اهمیت می دهد و بازتاب دهنده

گفتگوی   عه اجتماعی کشور است. هم افزایی فرهنگی از رهگذر تقویت ارتباطات میان فرهنگی و تشویقتوس

بر  .آوردبین فرهنگی موجبات ارتقای سرمایه اجتماعی و انسانی و با لمآل توسعه اجتماعی کشور را فراهم می

تاثیر  سرمایه انگیزشیمستقیم بر اساس مقالات انجام شده به این نتیجه میرسیم رهبری خود فدا ساز به طور 

 معنا دار دارد.

http://jisds.srbiau.ac.ir/?_action=article&au=26373&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B6%D8%A7++%D8%AF%D9%87%D8%B4%DB%8C%D8%B1%DB%8C
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و فرهنگ  یشغل تیکارکنان ، رضا زشیانگ نیروابط ب،  2008واندا رز و رنه وان ادن در تحقیقی که در سال 

 نیبا استفاده از ا ژهیکند. به و ینم یبانیناظران را پشت ریها تأث افتهی نیاکه  است کرده یبررس را یسازمان

 تیهدا تیریمد ریکار تحت تأث طیتوانند از نظر نگرش در مح یم یابیو بازار قیتحق یها ، سازمان ها افتهی

هم افزایی به طور مستقیم بر سرمایه انگیزشی بر اساس مقالات انجام شده به این نتیجه میرسیم  شوند.

 تاثیر معنا دار دارد. فرهنگی

رابطه بین سرمایه اجتماعی و انگیزش درونی با پیشرفت مقاله ای با عنوان  1392قمری محمد در سال 

نتیجه تحقیق نشان داد بین سرمایه تحصیلی دانش آموزان دوره متوسطه شهر کرج انجام داده است که 

اجتماعی و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد. بین انگیزش درونی و پیشرفت 

طه مثبت و معنی دار وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیون نیز نشان داد که فقط تحصیلی دانش آموزان راب

انگیزش درونی قادر به پیش بینی پیشرفت تحصیلی است. همچنین نتایج تحقیق نشان داد که میزان سرمایه 

اجتماعی و انگیزش درونی در بین دانش آموزان دختر و پسر متفاوت نیست. اما میزان پیشرفت تحصیلی 

ران بیشتر از پسران است. نتایج تحقیق می تواند توسط دست اندرکاران امر آموزش و پرورش جهت ارتقای دخت

  .پیشرفت تحصیلی دانش آموزان مورد استفاده قرار گیرد

 خود تأکید کرده اند یکی از عوامل تأثیرگذار در کارآفرینی، انگیزهق در تحقی 1390در سال  ارانآراستی و همک

اند از  عبارت تدر بخش صنع نهای کارآفرینا داد انگیزه ناشی نف. نتایج تحقیقی کی تاس نناهای کارآفری

درونی، و کسب  تها، رضای ات شایستگیببه جامعه، اث کها، کم تاده از فرصفکسب درآمد، ایجاد اشتغال، است

در  تدر بخش صنع نکارآفری نو مردا نزنا نیبدار  اوت معنافکمی وجود ت ن، نتایج تحقیا نل. همچنیاستقلا

 نهای کارکنا تیالأ فعش، من تو مدیری نسازما ندو انگیزۀ اثبات شایستگی و کسب درآمد را تأیید کرد. در متو

صه لاخ نکارکنا نهومی کلی در دو واژۀ تمایل و توافانگیزش در م . تنسب داده شده اس نبه انگیزش آنا

 نراضی شده و به تعبیر هربرت سایمو نبرآورده میشود، از سازما نسازما ندرو نمیشود. وقتی نیازهای کارکنا

ها و وظایف کاری از  تفعالی ن داد به انجام نعبارتی دیگر، تمایل آ یابد. به ها گسترش مین، حروزۀ پذیرش آ

ت لاکشم را دارند . برای حل ترفشیی از انگیزۀ پیلابا حیابد. افرادی که سط جمله کارآفرینی سازمانی ارتقا می
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هایی مانند نیاز به  دادند ویژگی ناشدر پژوهش خود ن نبسیار کوشا هستند . شا کالی تبه موفقی نو رسید

گزینی جزء مهمتری عوامل  فپذیری، تحمل ابهام، مرکز کنترل درونی، خودکارآمدی و هد رف ، مخاطرهشپی

ر اساس مقالات انجام شده به این ب ( .1388، نگل شکوه و همکارا)انگیزۀ کارآفرینی هستند  نبرای داشت

 نتیجه میرسیم سرمایه اجتماعی به طور مستقیم بر سرمایه انگیزشی کارکنان تاثیر معنا دار دارد.

رفتار مدل رابطۀ بین منابع قدرت و سوءمقاله ای با عنوان  1397سال در  نیحج یافسر جعفر و یصفار لایل

منابع قدرت با  نینشان داد ب جینتاانجام داده است . که   نخبهمربیان با انگیزش پیشرفت ورزشکاران زن 

 نییرا تب شرفتیپ زشیچندگانه وجود دارد و منابع قدرت انگ ۀورزشکاران زن نخبه رابط شرفتیپ زشیانگ

چندگانه وجود  ۀورزشکاران زن نخبه رابط شرفتیپ زشیرفتار با انگسوء یهامؤلفه نیب نی. همچنکنندیم

و بر اساس این مقاله به این نتیجه میرسیم فاصله  کنندیم نییرا تب شرفتیپ زشیرفتار انگسوء یهادارد. مؤلفه

 قدرت به طور مستقیم بر سرمایه انگیزشی کارکنان تاثیر معنا دار دارد.

بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و قدرت نرم مقاله ای با عنوان  1397در سال  یمحمود کتاب  ومقتدر  ونسی

 تیوضع یدارا یمختلف لیبه دلا رانیدر ا یاجتماع هینشان داد که سرما هاافتهانجام داده است . که ی ایران

 نیفراهم نشد. در ع یقدرت نرم به خوب یاز آن در راستا یریاساس امکان بهره گ نینبوده و برهم یمطلوب

 ینمادهاو  یرانیا یخیتار تیهو ،یاسلام یهمچون مبان یقدرتمند یتیاز منابع هو رانیا یاسلام یحال جمهور

و به تبع آن قدرت نرم  یاجتماع هیسرما تیتقو ی( براکی)دموکرات یمردمسالار یهاانیمدرن همچون بن

فاصله قدرت به  میرسیم جهینت نیمقاله به ا نیبر اساس ا کند. یاز آنها بهره بردار تواندیبرخوردار است که م

 معنا دار دارد. ریکارکنان تاثاعی جتما هیبر سرما میطور مستق
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 پیشینه پژوهش 4-2

 پیشینه پارک علم و فناوری در جهان  2-4-1

دره سیلیکون )ایالات متحده آمریکا( را می توان نخستین پارک علمی دنیا دانست که منشأ آن به پارک علم 

پلیس )فرانسه( در اروپا در دهه برمی گردد، پس از آن سوفیا آنتی  1950دانشگاه استنفورد در اوایل دهه 

تأسیس شدند که قدیمی ترین و مشهورترین  1970ژاپن( در آسیا در اوایل دهه  (Tsukubs و شهر علم 1960

پارک علم در جهان وجود دارد که البته  400در زمان حاضر، بیش از  .پارک ها در جهان محسوب می شوند

پارک در  111پارک علم قرار دارد، ژاپن با  150آمریکا با بیش از شمار آنها رو به افزایش است و در صدر آنها 

به توسعه پارک های علم خود پرداخته است، اکنون حدود  1980رتبه بعدی است و چین که از اوسط دهه 

انجمن  .پارک توسط دولت مرکزی و بقیه توسط دولت های محلی تأیید شده اند 52پارک علم دارد که  100

، شبکه ای جهانی برای پارک های علم و فناوری محسوب می شود و با ( IASP )رک های علمیبین المللی پا

منطقه آفریقا، اروپا، شمال آمریکا، آمریکای لاتین، اقیانوسیه  6توجه به گستردگی مناطق جغرافیایی اعضا، 

 270نون بیش از این انجمن بین المللی اک .)آسیا پاسیفیک( و غرب آسیا در این انجمن تعریف شده است

 .پارک علم و فناوری ایران نیز عضو این انجمن هستند 21کشور دارد و  73عضو قطعی از 

 پیشینه پارک علم و فناوری در ایران  2-4-2

است که پیشنهاد تهیه گزارش بررسی  1371ی در ایران مربوط به سال پژوهشایجاد اولین شهرک علمی و 

ن مطرح کرد و پیگیری کلیت کار به معاونت پژوهشی دانشگاه صنعتی مقدماتی آن را شرکت سهامی ذوب آه

 .اصفهان واگذار شد و در همین سال نیز موضوع توسط شورای پژوهش های علمی کشور تصویب شد

، اساسنامه آن توسط 1375با تشکیل هیئت امنا، عملیات اجرایی شهرک شروع و در سال  1372در سال 

، عملیات اجرایی ساخت مرکز رشد انجام و در سال 1378در سال  .صویب شدشورای عالی انقلاب فرهنگی ت

در همین سال، مطالعات مکان  .ی راه اندازی شدپژوهشواحد فناوری و  17مرکز رشد غدیر با استقرار  1379
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نقطه ای در شهر پردیس برای احداث پارکی وابسته به  1380یابی پارک فناوری پردیس نیز انجام و در سال 

پارک های علم و فناوری استان های آذربایجان شرقی، سمنان، خراسان،  .هاد ریاست جمهوری انتخاب شدن

با انحلال سازمان پژوهش های علمی و صنعتی استان ها و  1381فارس، گیلان، مرکزی و یزد نیز در سال 

در  1381فناوری در سال آیین نامه تأسیس و راه اندازی پارک های علم و  .تبدیل آن به پارک ایجاد شدند

شورای گسترش آموزش عالی به تصویب رسید که در آن مقررات مربوط به تأسیس و اداره پارک ها تشریح 

 6( نیز به استناد بند 1388یین نامه ارزیابی و نظارت بر فعالیت های پارک های علم و فناوری ) آ   شده است

های علم و فناوری و به منظور ارزیابی فعالیت ها و نظارت بر  ( آیین نامه تأسیس و راه اندازی پارک 8ماده ) 

حسن اجرای امور آنان به تصویب شورای گسترش آموزش عالی رسید که این آیین نامه جزئیات و معیارهای 

 .مربوط به ارزیابی عملکرد پارک های علمی و فناوری را پوشش می دهد

در قسمت پیشینه پژوهش سعی بر آن شد که پژوهش ها ، مقالات و کارهای پژوهش گران داخلی و خارجی 

 و نتایجی که بدان دست یافته بودنددر قالب جدول ، جهت فهم بهتر موضوع ارائه گردد . 

 پیشینه پارک علم و فناوری شاهرود   2-3-3

بر اساس مصوبه شورای گسترش آموزش عالی،  1381 پارک علم و فناوری استان سمنان در شهریور ماه سال

های علمی و صنعتی ایران فعالیت خود را در همزمان با تبدیل یا ادغام سایر مراکز استانی سازمان پژوهش

های برنامه توسعه استان سمنان )مستقر در شهرستان شاهرود( آغاز نمود. این تغییرات در راستای سیاست

ها در انجام وظایف وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به منظور کار آمدتر شدن استان های جدیدسوم و ماموریت

های خود در حوزه فناوری و نیز تقویت وظایف حمایتی از کارآفرینان، مبتکران، فناوران و و ماموریت

ارت انجام های علمی و پویا برای تعامل فعال بین تحقیقات، صنعت و تجهای درخشان و ایجاد محیطاستعداد

های علم و فناوری با مراکز تحقیقاتی، در حال حاضر با عنایت به ضرورت همجواری پارک گرفته است. 

تهران )با توجه به مزیت امکان -راه شاهرودهکتار در مسیر شاه 37دانشگاهی، پردیس پارک، در فضایی حدود 

رک، صنایع و موسسات آموزشی پژوهشی( و تحقیقاتی و تامین نیازهای متقابل بین پا-برقراری ارتباط علمی

 : در جوار
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 ارکپشهرک صنعتی شاهرود در قسمت جنوبی پردیس ،  دانشگاه صنعتی شاهرود واقع در شمال شرقی پارک

متری، دانشگاه کیلو 60دانشگاه جامع دامغان در ،  دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود در قسمت جنوب شرقی، 

تاسیس   کیلومتری و ناحیه صنعتی میامی و صید آباد 170دانشگاه سمنان در کیلومتری،  110گرگان در 

متخصص و های ی مهم منطقه، استفاده از نیروهاشده است، که امکان برقراری ارتباط تنگاتنگ با دانشگاه

آورد. همچنین سهولت امکانات دانشگاهی و دسترسی به واحدهای صنعتی را با سهولت بیشتری فراهم می

تقر نیز به سی به امکانات شهری و کاهش هزینه اجرایی پارک و سهولت امور اجرایی واحدهای فناور مسدستر

 .سادگی در این محل فراهم شده است

 پیشینه خارجی  2-4-4

 در ادبیات پژوهش های سه دهه اخیر، به رهبری خودفداساز به طور ضمنی اشاراتی شده است. 

 1ی کاریزماتیکدر ادبیات پژوهش ها پیرامون رهبر 2و رهبری تحول گرا  ، شاهد اشاراتی غیرمستقیم اما 

دارند که رهبری تحول آفرین ( عنوان می1985)( و باس 1978اغماض ناپذیر به این مفهوم هستیم. بورن )

تواند شامل رفتارهای خود فداسازانه باشد. در راستای ایجاد تغییرات متعالی در نیازهای کارکنان، می

؛ 1987 کانونگو،و  کنگر؛1989کنگر، پردازان رهبری کاریزماتیک )به عنوان مثال: نظریه تعدادی از

اند که رهبر کاریزماتیک ممکن است ( معتقد بوده1994یوکل،؛1993هاوس و شامیر،؛ 1977هاوس،

را به رفتارهای خود فداسازانه از خود به نمایش بگذارد؛ تا از این طریق اعتماد پیروان را جلب کند، خود 

ها بقبولاند، وفاداری و تعهد به سازمان را به نمایش بگذارد وغیره. در این عنوان یک الگوی نقش به آن

که در  گونه در نظر گرفته شده استبخش و سرمشقها، خود فداسازی به عنوان یک رفتار الهامنظریه

 حائز اهمیت خواهد بود. شرایطی که تعهد پیروان برای حصول عملکرد سازمانی اثربخش الزامیست، 

  نیز  1980پدیده خود فداسازی و رفتارهای خودفداسازانه رهبران در ادبیات پژوهش های پیش از سال

، چندین مفهوم نزدیک به رهبری خود فداساز معرفی 1980های پیش از سال وصف شده است. در نوشته

                                                                 
1 Charismatic Leadership 
2 Transformational Leadership 
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1شده بوده است، از جمله رهبری فداکارانه (Tead 1935 رهبری ،)2فروتنانه (، رهبری 1968کلاپ،) 

3خدمتگذار اندازی ( این دیدگاه را گسترش داده و به آن چشم1995گراهام،؛ سپس 1977گرینبرگ،) 

4خود فداسازی قهرمانانه  (،بخشدسیستماتیک می ها ( و غیره. به طور کلی، این نوشته1978)گوده ،  

اند، در نتیجه مفهوم خود فداسازی نظریه پردازی نکردهاند اما در مورد آن شامل مفهوم خود فداسازی بوده

ها بیشتر بر تا کنون به طور مؤثر مورد بررسی قرار نگرفته است و علت آن این است که این نوشته

 اند. های رهبری محبوب عصر خود تأکید داشتهپارادایم

   شد تا در ی از خود فداسازی باهایبایست شامل ارائه نمونهدارد که رهبری می( عنوان می1982) یان

ذشتگی گصورت لزوم، رهبر بتواند در جهت حصول اهداف سازمان گاهی از دیگران نیز تقاضای از خود 

 داشته باشد. 

  5نگهداشت–به طور مشابه، نظریه رهبری عملکرد ، معتقد است که در شرایط وقوع (1985میزومی) 

 توانند نیاز به از خود گذشتگی را به پیروانشان مخابره کنند. العاده، رهبران میتهدیدات خارجی فوق

  های متعددی از رهبری خود فداساز در مطبوعات در دسترس است. همچنین مثال 

   به عنوان مثال دیگرRoss Perot,  مدیرعامل شرکت Electronic Data Systemsگاه به ، هیچ

اشت. برای چنینی اعتقادی نداختصاصی و مزایای این مسائلی مانند سالن ناهارخوری اختصاصی، پارکینگ

کرد که بسیاری از آمد. از استفاده از مزایایی چشم پوشی میاو هر کارمند، یک شریک به حساب می

ایر های متعدد در زمینه رهبری و سرغم مثالدانند. علیها را حق مسلم خود میرهبران تجاری آن

ورد توجه قرار رفتار سازمانی و پیامدهای آن در رهبری به میزان کافی مها،  وجه خود فداسازی در زمینه

 نگرفته است.

  Conger   وKanungo (1993،1990دریافتند که نوع دوستی )6 ای مشابه( نیز در مطالعات )پدیده 

هایی مانند مربیگری، توجهی قرار گرفته است؛ هرچند عنصر نوع دوستی در فعالیتسازمانی مورد بی

                                                                 
1 Selfless Leadership 
2 Self-Humbling leadership 
3 Servant Leadership 

4 Heroic Self-Sacrifice 
5 Performance–Maintenance Leadership 
6 Altruism 
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ای های پیوسته و فزایندهحال در دو دهه اخیر تلاش سازی و غیره مشهود است. با ایننمندسازی، تیمتوا

1در جهت معرفی و پژوهش درباره الگوهای جدید رهبری مانند خادمیت 2، توانمندسازی 3، پیروی ، رهبری 

4اخلاقی به نمایش گذاشته و غیره به عمل آمده است. در تمامی این رویکردها، تصویری که از رهبر  

شود بیش از این که نشان دهنده یک حاکم و اقتدارگرا باشد، نشان دهنده یک خدمتگذار است؛ و می

همچنین تمامی این مفاهیم جدید رهبری، بعدی مشترک به نام خود فداسازی را به عنوان جایگزینی 

ن که خود فداسازی عنصری گیرند. بنابراین پژوهش حاضر با فرض بر ایبرای منافع شخصی در نظر می

 حائز اهمیت در رویکردهای رهبری در تعبیه گردیده است. 

  یجاد تغییرات و توجه روز افزونی به رهبری به عنوان یک مکانیسم برای ا توان گفت، علاقهدر نهایت می

 . (1990،  توشمنونادلر )وجود آمده است سازمانی و افزایش سازگاری با وجو به

   ک گروه ینظریات و پژوهش های متعددی نیز درباره چگونگی تأثیر خود فداسازی بر افزایش سازگاری

یات پژوهش که دارای اعضای خود فداساز است، نسبت به گروهی که اعضایی با چنین ویژگی ندارد در ادب

د این مسئله باشد توانعلت آن می (.1992، بورکو  های زیست شناسی وجود دارد )به عنوان مثال: گرییر

زگاری سازمان که یک تصمیم فردی برای خود فداسازی، به ویژه اگر این فرد رهبر نیز باشد، انطباق و سا

ا و مطالعات هدهد. بنابراین شناسایی دقیق و توسعه مفهومی که بر روی این حجم از پژوهش را افزایش می

 وزه خواهد نمود.روز اثرگذار است، کمکی شایان به ادبیات پژوهشی این ح

  درت در و اختلاف قنابرابری دهد که ادراک  ینشان م جیتان تریت( 2010،  کروپالزال)در مطالعه

فراد ا یکند. وقت یکند و جو سازمان را مسموم م یدر سازمان عمل م یشغل همانند سعسازمان و 

س عدالت آورده تا احسا یرو یطالت و وقت گذرانبو  یبه کاهش انرژ نندیب یرا عادلانه نم ستمیس

 .به آنها دست دهد

 کارکنان با استفاده از  زشیانگ یریگتحت عنوان اندازه ی( به پژوهش2014)کیرامن زامکن

 لیوتحلهی, تجزندیفرآ نیمورداستفاده در ا یپرداختند. ابزار اصل یآمار یچندعامل لیوتحلهیتجز

و  یزشیعوامل انگ لیوتحلهیاست. تجز یزشیانگ یهابرنامه جادیدر او استفاده از آن  یاخوشه

                                                                 
1 Stewardship 

2 Empowering 
3 Followership 
4 Ethical Leadership 
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که با روش  رد،یگیکارکنان دارند , صورت م یها براکه آن یتیاهم زانیها بر اساس مآن یبندرتبه

ها پرشده کارگر طبقه کارخانه در پرسشنامه 66دهنده، پاسخ 100که از  شودیم دهیپرسشنامه سنج

در شرکت  زهیانگ نیترمهم انیدر م ز،یانگطور شگفتاست که به روشن ل،یوتحلهیتجز جیاست. از نتا

در محل کار،  یفرد نیهنگام کار، زمان آزاد، روابط باستقلال(  یعنی) یخودکارآمد - یموردبررس

 (.2014،  کیزامکن) باشدیمو جو محل کار  یشخص تیدرجه مسئول

 1برود کولیم  هیو سرما تیفراتر از پول: هو یهازهیتحت عنوان انگ ی( به پژوهش2014و همکاران) 

 ها¬زهیبودن قراردادها و انگ نهیبه یمقاله به بررس نیپرداختند. در ا یعموم یهادر سازمان یزشیانگ

را در معرض خطر  گذارانهیسرما تیهو تواندی( میدولت یها)سازمان یاصل ریکه مد یپرداختند زمان

متفاوت داشته  یهاتیهو توانندیقرار دهد. در مدل، کارکنان درون سازمان م( ی)کارکنان عموم

 تی. ما از هوشودیعوامل مؤثر م بیاست که باعث تخر زهیمنبع انگ کی تیمدل، هو نیاباشند. در 

عنوان و خود را به گذاردیکه کارگر اهداف سازمان را به اشتراک م یتیاشاره به وضع یاصطلاح برا

به دست آورد  توانیرا م تهوی که است آن بر فرض. اند استفاده کرده م،ینامیمسازمان  از یبخش

 کی یما به معن تیدر قرارداد. با مأمور یگذارهیتوسعه سرمادرحال تیمأمورشامل  یکه اصل یزمان

که  میهست یطیاست. ما در مورد شرا کسازمان مشتر کی یهمه اعضافرهنگ واحد است که توسط 

ها سازمان یبرا یزشیانگ هینوع سرما نیدر ا یگذارهیکارکنان و سرما تیهو رییرا در تغ یانهیمنابع هز

 یزشیانگ یهامطلوب چرخه یدر مورد طراح یعموم رانیمدبه اطلاع  تواندیما م جیاست. نتا نهیبه

موردتوجه قرار  یاطور گستردهمدت، بهدر کوتاه یگذارهیسرما قت،یکمک کند. در حق هااستیو س

 ( 2014برود و همکاران ، )ردیگیم

 2واتسون و پاپامارکوس ن،یهمچن  یو تعهد سازمان یاجتماع هیبا عنوان سرما ی( در پژوهش2002) 

 یمیاست، ارتباط مستق یاجتماع هینشان دادند که اعتماد، ارتباطات و تمرکز کارکنان که از ابعاد سرما

دارند. شناخت عوامل اثرگذار بر تعهد  یتعهد سازمان یبر رو یمتعادل میمستق ریغ ریبا هم داشته تأث

 سازمان است. یانسان یها هیاثر بخش سرما یریدر به کارگ هیکارکنان از جمله اقدامات اول یسازمان

 ( پیشینه خارجی8-2جدول)

                                                                 
1 Mikel Berdud 
2 Watson &Papamarcos 
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 مروری بر
تاریخچه رهبری 

 خودفداساز

2016 
 

در هر محیط تجاری رقابتی در دنیا، ممکن است که شرکت ها به 
خاطربحران، در تطبیق پذیری با محیط شکست بخورند. در این 

موقعیت، شرکت ها رهبران خدمتگزار و فداکار را به منظور کمک و 

 خارج ساختن آنها از بحران فرا می خوانند.

Zámečník یریگاندازه 

 زشیانگ

کارکنان با 
استفاده از 

 لیوتحلهیتجز

 یچندعامل

 پرداختند یآمار

خودکارآمدی )یعنی  -انگیزه در شرکت موردبررسی  نیترمهمدر میان  2014

استقلال( هنگام کار، زمان آزاد، روابط بین فردی در محل کار، درجه 

 باشدمسئولیت شخصی و جو محل کار می

Mikel 
Berdud 

فراتر  یهازهیانگ

و  تیاز پول:  هو
 هیسرما

در  یزشیانگ

 یهاسازمان
 یعموم

 ریکه مد یزمان پرداختندها زهیبودن قراردادها و انگ نهیبه یبه بررس 2014

را در معرض  گذارانهیسرما تیهو تواندی( میدولت یها)سازمان یاصل
سازمان ( قرار دهد. در مدل، کارکنان درون یخطر )کارکنان عموم

 کی تیمدل، هو این متفاوت داشته باشند. در یهاتیهو توانندیم

 شود.عوامل مؤثر می بیاست که باعث تخر زهیمنبع انگ

StefanoRugg

ieri،Costanza 

Scaffidi 
Abbate 

سبک رهبری، 

خود فداسازی و 
 هویت تیم

،سطح رهبری وخودفداسازی  یا تحول آمیز و تعاملی رهبری شرایطدر 2013

 بین متقابل اثر نیز)هویت تیم( و  تیم شناسایی به مربوط
 است. و رهبری خود فداساز تعاملی رهبری سطح

Cropalzale  2010 و اختلاف قدرت در  ابریربنادهد که ادراک  ینشان م جیتان تریت
کند و جو سازمان  یدر سازمان عمل م یشغل همانند سعسازمان و 

به کاهش  نندیب یرا عادلانه نم ستمیافراد س یکند. وقت یرا مسموم م

آورده تا احساس عدالت به آنها  یرو یطالت و وقت گذرانبو  یانرژ
 . دست دهد

Manning  تبیین و توسعه

سرمایه 
اجتماعی برای 

 اهداف مدیریت

 دانش

 تواندیسرمایه اجتماعی برای اهداف مدیریت دانش معنادار است و م 2010

نامحسوس از قبیل سرمایه  یهاییعنوان مکمل و موازی با دیگر دارابه
 انسانی و سرمایه فکری درک شود

Watson 
&Papamarco
s 

 هیعنوان سرما

و تعهد  یاجتماع
 یسازمان

است،  یاجتماع هیاعتماد، ارتباطات و تمرکز کارکنان که از ابعاد سرما 2002

 یبر رو یمتعادل میمستق ریغ ریبا هم داشته تأث یمیارتباط مستق
 دارند یتعهد سازمان

Ye on Choi  عملکرد رهبری

 خودفداساز

رهبری خودفداساز انطباق افراد و سازمان با محیط متغیر را تسهیل  1998

و  بخشد و همچنین رهبر خودفداساز نزد پیروان دارای کاریزمامی
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 پیشینه داخلی  2-4-5

 بر مرحله  یاجتماع هیتأثیر سرررمابه پژوهشرری تحت عنوان  1395ی و همکاران در سررال نوروز نیحسرر

های این مطالعه نشرران یافتهپرداختندکه  دانش میتسرره یانجینقش م مطالعه: رییتغ یبرا ازیاز ن یآگاه

اجتماعی بیشررترین تأثیر را بر تسررهیم دانش و آگاهی از نیاز برای تغییر در فرایند تحول داد سرررمایه 

عنوان متغیر میانجی باعث افزایش تأثیر تسهیم دانش گذارد، تأثیر مثبت سرمایه اجتماعی بهسازمانی می

بر تسهیم دانش شود، ضمن اینکه بعد ساختاری سرمایه اجتماعی بیشترین تأثیر را بر آگاهی از تغییر می

گذارد. همچنین، درباره تأثیر ابعاد سررمایه اجتماعی از طریق تسرهیم دانش و آگاهی از نیاز به تغییر می

و سررراختاری، بعد  یابر آگاهی از نیاز به تغییر، بعد شرررناختی تأثیر معناداری ندارد و بین بعد رابطه

 .گذاردساختاری بیشترین تأثیر را می

 ینیبر کارآفر یتأثیر سرمایه اجتماعبه پژوهشی تحت عنوان  1395و همکاراندر سال  شیراندیخ یمهد 

معادلات  یسرازها با روش مدلداده لیتحل جینتای پرداختند. که شرغل زشیانگی گریانجیبا م یسرازمان

نی کارافریبر یشغل زشیو انگ یسازمان ینیو کارآفر یشغل زشیبرانگ ینشان داد سرمایه اجتماع یساختار

بر  یروابط مبتن تیتوانند با تقویم یجامعه آمار رانیمد ج،ینتا نی.با توجه به ا سرررازمانی تأثیر دارد.

 .(1395, یدیجمش و شیراندیخ)را ارتقا دهند یسازمان ینیکارکنان کارآفر زشیاعتماد و انگ

 نقش از در یدوکاوکندر مقاله ای تحت عنوان 1393در سال  زنگانه یمهد ب،یاد دهیسپ ،یشجاع سامره 

 متقابل عملکرد زهیانگ طرفدارانش به رهبرنتایج به این صورت شد که  سوم هزاره در یرهبر یگذشتگخود 

 خواهد می که کسی ، تینها رهمراه است. د یرهبر بر گذار ریتأث عواملبا  رهبر گذشتگی خود دهد. از می

 یکار عملکرد یرو بر را یرهبر گذشتگی خود از راتیتأث دیبا ، بپردازد یرهبر یگذار ریتأث شهیر به

 . دینما مشاهده طرفدارانش

 انگیزش کارکنان در تاثیر بررسی نقش میانجی در پژوهشی با عنوان  1393در سال  کنگاچر زادهیرضا عل

حاصل از تحلیل داده ها با کمک آزمون  پردا خته است . نتایج  سرمایه اجتماعی بر کارآفرینی سازمانی

و تاثیر / رگرسیون و تحلیل مسیر نشان داد که تاثیر مستقیم سرمایه  ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل

درصد از تغییرات / غیرمستقیم آن  25چنین حدود می باشد. هم  422/0اجتماعی بر کارآفرینی برابر با 

متغیر وابسته یعنی کارآفرینی توسط متغیرهای سرمایه  141/0به واسطه ی متغیر انگیزش برابر با 

متقابلاً، کنند تا مشروعیت بیشتری خواهد بود و افراد تلاش می
 های رهبر را جبران کنند.فداکاری
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 .اجتماعی و انگیزش تبیین می گردد

 بر تحول سازمانی در شرکت  یاجتماع هیسرما ریتأث یدر پژوهش 1392در سال  و همکاران ن فردایصفائ

 یاو رابطه یپژوهش حاکی از تأثیر ابعاد شناختی، ساختار نیا جیالبرز را بررسی کردند. نتا مهیبسهامی 

 نکهی. با توجه به استاجتماعی بر تحول سازمانی)خروج  از انجماد، تغییر و انجماد مجدد( بوده ا هیسرما

تغییر)برگرفته از مدل آدکار( مربوط به خروج از  یز نیاز براتحول سازمانی، مرحله آگاهی ادر مراحل 

آن  یها اجتماعی و مؤلفه هیپژوه نیز ارتباط بین سرما نیجام  تحول سازمانی است، در اانجماد در مدل 

 (.1392و همکاران،  فرد ائیانیشود)صف بررسی می ییرتغ یآگاهی از نیاز برا نیآغازدر مرحله حیاتی و 

 و  یعدالت سازمان انیارتباط م یبررسبا عنوان  1387سال و همکاران در  نیجواد دیتر سمطالعه دک

مثبت معنادار  یهمبستگ یشغل تیو رضا یعدالت سازمان انیکارکنان نشان داد که م یشغل تیرضا

 . وجود دارد

 بر امکان توسعه  ی( با عنوان تأمل1387و پورعزت) یرخانیانجام شده توسط ام قاتیبا توجه به تحق

رابطۀ مثبت و  رها،یمتغ نیا انیدهد که م ینشان م جینتا ،یدر پرتو عدالت سازمان یاجتماع هیسرما

 ادراک ریبه شدت تحت تأث یاجتماع هیسرما یریگکه شکل یوجود داشته است؛ به طور یداریمعن

 عدالت درسازمان قرار دارد. 

  انگاشت قدرت  نیرابطه ب یبررس"تحت عنوان  ای در مقاله  1386رحمت سرشت و فیاضی در سال

واکنش کارکنان نسبت به آن  یو بررس یشناخت قدرت سازمانبا تعهد و عملکرد کارکنان با هدف 

 .و عملکرد کارکنان دارد یبا تعهد سازمان یرابطه منفدهد انگاشت فاصله قدرت در سازمان  ینشان م

 ( پیشینه داخلی9-2جدول)

 نتیجه سال عنوان نام

 نیحس

ی و نوروز
 همکاران

 یاجتماع هیتأثیر سرما

 ازیاز ن یبر مرحله آگاه
 مطالعه: رییتغ یبرا

 میتسه یانجینقش م

 دانش

های این مطالعه نشان داد سرمایه اجتماعی بیشترین تأثیر را بر یافته 1395

تسهیم دانش و آگاهی از نیاز برای تغییر در فرایند تحول سازمانی 
عنوان متغیر میانجی باعث تأثیر مثبت سرمایه اجتماعی بهگذارد، می

شود، ضمن اینکه بعد افزایش تأثیر تسهیم دانش بر آگاهی از تغییر می

ساختاری سرمایه اجتماعی بیشترین تأثیر را بر تسهیم دانش و آگاهی 
گذارد. همچنین، درباره تأثیر ابعاد سرمایه اجتماعی از نیاز به تغییر می

تسهیم دانش بر آگاهی از نیاز به تغییر، بعد شناختی تأثیر از طریق 

و ساختاری، بعد ساختاری  یامعناداری ندارد و بین بعد رابطه

 .گذاردبیشترین تأثیر را می

 یمهد

 شیراندیخ
 و همکاراندر

 یتأثیر سرمایه اجتماع

 یسازمان ینیبر کارآفر
 زشیانگی گریانجیبام

 یشغل

نشان داد  یمعادلات ساختار یسازها با روش مدلداده لیتحل جینتا 1395

 زشیو انگ یسازمان ینیو کارآفر یشغل زشیبرانگ یسرمایه اجتماع
 رانیمد ج،ینتا نی.با توجه به ا کارافرینی سازمانی تأثیر دارد.بر یشغل
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 زشیبر اعتماد و انگ یروابط مبتن تیتوانند با تقویم یجامعه آمار
 را ارتقا دهند یسازمان ینیکارکنان کارآفر

 سامره
 ،یشجاع

 دهیسپ

 ب،یاد

 یمهد
 زنگانه

 از نقش در کندوکاوی
 رهبری خودگذشتگی

 سوم هزاره در

 گذشتگی خود دهد. از می متقابل عملکرد انگیزه طرفدارانش به رهبر 1393
 که کسی ، نهایت رهبری همراه است. در بر گذار تأثیر با عوامل رهبر

 خود از تأثیرات باید ، بپردازد گذاری رهبری تأثیر ریشه به خواهد می

 نماید مشاهده طرفدارانش کاری عملکرد روی بر را رهبری گذشتگی

. 

 

رضا علیزاده 
 کنگاچر

بررسی نقش میانجی 
انگیزش کارکنان در 

تاثیر سرمایه اجتماعی 

 بر کارآفرینی سازمانی

ضریب همبستگی حاصل از تحلیل داده ها با کمک آزمون  نتایج  1393
و تاثیر / رگرسیون و تحلیل مسیر نشان داد که تاثیر  پیرسون و تحلیل

می باشد. هم  422/0مستقیم سرمایه اجتماعی بر کارآفرینی برابر با 

درصد از تغییرات / غیرمستقیم آن به واسطه ی  25چنین حدود 

متغیر وابسته یعنی کارآفرینی توسط  141/0متغیر انگیزش برابر با 
 .تغیرهای سرمایه اجتماعی و انگیزش تبیین می گرددم

ن ایصفائ
و  فرد

 همکاران

 یاجتماع هیسرما ریتأث
بر تحول سازمانی در 

 مهیبشرکت سهامی 

 البرز

اجتماعی بر تحول  هیسرما یاو رابطه یتأثیر ابعاد شناختی، ساختار 1392
با توجه  .ستسازمانی)خروج  از انجماد، تغییر و انجماد مجدد( بوده ا

 یتحول سازمانی، مرحله آگاهی از نیاز برادر مراحل  نکهیبه ا

جام  تغییر)برگرفته از مدل آدکار( مربوط به خروج از انجماد در مدل 
اجتماعی و  هیپژوه نیز ارتباط بین سرما نیتحول سازمانی است، در ا

 ییرتغ یآگاهی از نیاز برا نیآغازآن در مرحله حیاتی و  یها مؤلفه

 .  شود بررسی می

 دیس

و  نیجواد

 همکاران

ارتباط  یبررسعنوان 

و  یعدالت سازمان انیم

 کارکنان یشغل تیرضا

مثبت معنادار وجود  یهمبستگ یشغل تیو رضا یعدالت سازمان انیم 1387

 .  دارد

و  یرخانیام

 پورعزت

بر امکان توسعه  یأملت

در  یاجتماع هیسرما
 یپرتو عدالت سازمان

وجود داشته است؛ به  یداریرابطۀ مثبت و معن رها،یمتغ نیا انیم 1387

 ادراک ریبه شدت تحت تأث یاجتماع هیسرما یریگکه شکل یطور
 عدالت درسازمان قرار دارد. 

رحمت 

سرشت و 
 فیاضی

 نیرابطه ب یبررس

انگاشت قدرت با تعهد 
و عملکرد کارکنان با 

شناخت قدرت هدف 

  یو بررس یسازمان
 نسبت واکنش کارکنان

 به آن

و  یبا تعهد سازمان یرابطه منفانگاشت فاصله قدرت در سازمان  1386

 .عملکرد کارکنان دارد
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 مدل پژوهش 2-5

اساس، چارچوب  بر همین.  طراحی شود مفهومیچارچوب  دی، باشپژوه نهیشیو پ یپس از بررسی مبانی نظر

با توجه  است شدهمیترس (2-2شکل )گرفته، در قالب تحقیق و مطالعات انجام ینظر نبا توجه به متو هومیفم

 ( بیانگر ارتباط بین این متغییر ها می باشد و در2-2به متغییر های مورد بررسی در پژوهش حاضر ، شکل )

ی قالب مدل پژوهش طراحی شده است . بر اساس این مدل ، رهبری خود فدا ساز متغییر مستقل ، هم افزای

فرهنگی به عنوان متغییر وابسته ، سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی به عنوان متغییر میانجی و فاصله قدری 

 سازمانی به عنوان تعدیل گر در نظر گرفته شده است .

 

 ( : مدل پژوهش1-2شکل )

 

 سرمایه اجتماعی

رتباطی  ا

ری  ساختا

 شناختی

 

ز ا سا د فد  رهبری خو

ری  رفتا

 نگرشی

 

ایی فرهنگی  هم افز

دی  راهبر

 اجتماعی

 فرهنگی

رتی  مها

 

 فاصله قدرت سازمانی

 سلسله مراتب

 پاداش

یجو سازمان  

یریگ میتصم  

 ارتباط

یسازمان یریادگی  

 تیریمد

 

 سرمایه انگیزشی

 انگیزه درونی 

 رونیانگیزه بب
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 خلاصه فصل 2-6

مدل پژوهش به صورت مجزا و با  یرهایاز متغ کیحاضر، هر  قیفصل از تحق نیهمانطور که مشاهده شد در ا

و  تیاند و اهم قرار گرفته یو ابعاد، مورد بررس ف،یتعار م،یمفاه ش،یدایپ خچهیاز جمله تار ات،یجزئ تمام

هرکدام از  نیبا توجه به موضوع پژوهش، ارتباط ب ن،یاست. علاوه برا شده انیاز آنها ب کیهر ضرورت وجود

است. سپس  خصوص ارائه شده نیلازم در ا حاتیقرار گرفته و توض ینیبه دو مورد بازب دو به صورت رهایمتغ

مذکور به صورت دو بخش مجزا از  ینظر یاست. مبان شده پرداخته ینظر یمبان و قیتحق نهیشیپ انیبه ب

 یگردآور یا شده که از مطالعات کتابخانه لیتشک یداخل قاتیتحق نهیشیپ و یالملل نیب قاتیتحق نهیشیپ

اهداف، سؤالات  یاست که در فصول بعد به بررس ارائه شده قیتحق یبرای فصل، مدل نیا یاند. در انتها شده

 .خواهدشد مدل پرداخته نیدر مورد ا اتیو فرض
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 مقدمه   3-1

باشد. پژوهش می و تحقیق بشری، جامعه در موجود مشکلات به پاسخگویی برای متداول هایراه از یکی امروزه

 یابد، پذیرفتنی دست و معتبر نتایج به خاص، مسئله یک راستای در بتواند پژوهشی اینکه برای طورقطعبه

 میسر شناخت علمی یاعلمی  هایهدف به دستیابی درواقع .باشدمی شده تعریف ساختار و روش یک نیازمند

 است روش از حیث پژوهش دیگر،عبارتپذیرد. به صورت درست شناسیروش با که زمانی مگر بود، نخواهد

 .(1390خاکی, )پژوهش موضوع نه یابدمی اعتبار که

 واقعیات، بررسی برای یافتهنظام اطمینان( ومعتبر)قابل هایراه و ابزار قواعد، از ایمجموعه پژوهش روش

 ،پژوهش ها سایر مانندبه هم پژوهش این .(1395عزتی, )است مشکلات حلراه به دستیابی و مجهولات کشف

   .کندمی پیروی مندی روش نظام و چهارچوب یک از

کننده روش در انجام هر پژوهش، توجه به روش پژوهش بسیار مهم است و این هدف پژوهش است که تعیین

های کمی ، دادهروش معادلات ساختاری ، با استفاده از  پژوهشباشد. با توجه به هدف این مورد استفاده می

 های کمی پرداخته شده است. تحلیل یافتهآوری گردیده و سپس به جمع

لذا در این فصل پژوهشگر با ذکر جامعه آماری پژوهش، به معرفی روش نمونه گیری، حجم نمونه، ابزار گردآوری 

با استفاده از نرم اطلاعات  پرداخته است. در مرحله بعد به تجزیه وتحلیلاطلاعات، طراحی و اجرای فرآیند 

 داخته است .پر  (AMOSآموس )افزار 

 پژوهشروش  3-2

 هرچه محقق تا است لازم روشی چه خاص موضوع یک برای میشود مشخص مناسب پژوهش روش انتخاب با

 .برسد دارد، پژوهش انجام از که اهدافی به تر صحیح و تر سریع
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  از نظر هدف: پژوهشنوع  3-2-1

 نیهدف ااز نظر  هدف، کاربردی است.  شود،یانجام م شهایافتهی جیپژوهش به قصد کاربرد نتا نیاز آنجا که ا

تاثیر رهبری خودفداساز بر هم افزایی فرهنگی بادرنظرگرفتن نقش واسطه ای سرمایه اجتماعی،  ،پژوهش

گسترده و عمدتا  یو مرور یبر اساس مطالعه اکتشاف یدیعناصر کل .به فاصله قدرتگرایش سرمایه انگیزشی و 

خواهد انجام  نیشیپ اتیادب یبا بررس و  پرسشنامه و  یفیک پژوهشروش  کیست و  با برآورد شده ا یفیتوص

 . شد

 از نظر گردآوری داده پژوهشنوع  3-2-2

توصیفی است از این جهت که  همبستگی است._ یفیداده در پژوهش، توص یاز نظر گردآور پژوهشدر این  

است به این دلیل که به بررسی رابطه بین متغیرها در دهد و همبستگی تصویری از وضعیت موجود ارائه می

 یهمبستگ روش که ازجمله آنها شودیم میتقس یخود به انواع یفیتوص پژوهشپردازد. مدل مورد نظر می

پژوهش  نوع نیتوجه دارد. در ا رهایمتغ نیبه مطالعه رابطه موجود ب یاز نوع همبستگ یفیتوص پژوهشاست. 

و  ملاک ریوابسته، متغ ریمستقل باشد، به متغ یرهایوابسته بر اساس متغ یرهایمتغ ینیب شیاگر هدف پ ها

 ( 1385سرمد و همکاران ) ندیگو یم نیب شیپ ریمستقل، متغ ریبه متغ

 از نظر روش و تکنیک پژوهشنوع  3-2-3

واسطه ای) در نظر گرفتن نقش  با را مستقل متغیر بر وابسته تأثیر متغیر که جهت آن از حاضر پژوهش

 مبتنی و باشد می همبستگی نوع از میکند، میانجیگری( سرمایه اجتماعی و تعدیل گری فاصله قدرت بررسی

 .میباشد همبستگی-توصیفی ماهیت بعد از پیمایشی و نوع از اجرا نحوه حسب بر و است ساختاری معادلات بر

 مشخصات از آگاهی با را وابسته متغیررفتار  آماری، های روش بعضی کمک به حاضر پژوهش در نتیجه در

 .میکنیم بینی پیش مستقل متغیر
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 آماری جامعه 3-3

صول و ضروریات از یکی آماری جامعه کردن مشخص شیائی افراد کلیه .آید می شمار به پژوهش هر ا  که و ا

, و ی،مهدیالوان.فرد,حسن،, ییدانادهند ) می را آماری جامعه تشکیل باشند، مشترک صفت یک حداقل دارای

 ( . 1386,  آذر، عادل

باشد. مجموعه می آماری جامعه کردن تعیین و شناخت پژوهش اطلاعات و هاداده آوریجمع برای گام اولین

 Nبا  را آن معمولاً و سازندمی مشخص را آماری جامعه یک باشند مشترک صفت یک در حداقل که واحدهایی

 شهرستان کارکنان پارک علم و فناوری شامل پژوهش این آماری . جامعه(1390خاکی, )دهندنمایش می

 .باشدمی شاهرود

 نمونه حجم3-4

منظور استفاده از اطلاعات آن نمونه، برای برآورد کمیت های از یک جامعه بهنمونهگیری، فرایند انتخاب نمونه

خواهیم های آن، که بامطالعه گروه نمونه و فهمیدن خصوصیات و ویژگیطوریباشد؛ بهمشخصی از جامعه می

 . (1386سکاران, صائبی و شیرازی, )ها را به جامعه آماری نیز تعمیم دهیمیات و ویژگیتوانست این خصوص

شده است برابر ای که نمونه از آن انتخابای باشد که نتایج حاصل مطالعه در جامعهاندازهحجم نمونه باید به

 آمده از نمونه را به جامعه تعمیم داد، باید دو شرط زیر وجود داشته باشد: دستکه بتوان نتایج بهبرای این باشد.

  اری به دست آید.های آممونه بر اساس منطق و فرمولاول. اندازه و حجم ن

 .دوم. روش انتخاب افراد نمونه از بین افراد جامعه، با رعایت موازین علمی باشد

شه ای گیرینمونه روشلذا در این پژوهش از  ستفاده خو ست شده ا ست کامل افراد . ا صورتی که فهر در 

توان افراد جامعه را در دسرته هایی خوشره بندی کرد. سرپس از جامعه مورد مطالعه در دسرترس نباشرد می

شماری می کنیم. برای این  سر شه را  صادف نمونه گیری به عمل آورده و تمام حجم خو شه ها به ت میان خو

 .شودشود و از آن به عنوان چارچوب نمونه گیری استفاده میر فهرستی از این خوشه ها تهیه میمنظو
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ساس جدول مورگان از جامعه  برای تعیین حجم شد بر ا ستفاده  نمونه از جدول مورگان بر پایه اندازه جامعه ا

 عضو خواهد شد.  324عضو، حداکثر حجم نمونه شامل  875آماری با 

  ها داده آوری جمع ابزارروش و 3 -5

 هزینه .هستند اجتماعی علوم در پژوهش ابزارهای پرکاربردترین احتمالاً بررسی، های مقیاس و پرسشنامه

 ابزار یک عنوان به را آن نمونه، آوری جمع برای زیاد بالقوه های قابلیت و زیاد منابع به نیاز عدم پایین،

 ,ابراهیمی و .جمشید، ,صدقیانی )صالحی  است کرده تبدیل متخصصان و محققان برای جذاب و مؤثر پژوهشی

 (.1378ایرج , 

 کتابخانه ای مطالعات 3-5-1

 مقالات، ای، کتابخانه منابع از موضوع، پژوهش ادبیات و نظری مبانی زمینه در اطلاعات گردآوری جهت 

 .است شده استفاده اطلاعات جهانی شبکه از نیز و نیاز مورد کتابهای

 میدانی  مطالعات3-5-2

پرسشنامه این پژوهش  . شد استفاده پرسشنامه از تحلیل و تجزیه برای اطلاعات و داده ها آوری جمع منظور به

دارای دو بخش بوده که بخش اول مربوط به سؤالات عمومی و جمعیت شناختی بوده که درباره وضعیت 

و بخش دوم سؤالات در این پژوهش  باشد.می جنسیت، سن، میزان تحصیلات و سابقه خدمت پاسخ دهنگان

 : پرسشنامه به شرح ذیل است پنجآوری اطلاعات از جهت جمع

( 1998) ناهاپیت و گوشالبرای سنجش سرمایه اجتماعی از پرسشنامه : پرسشنامه سرمایه اجتماعی

 باشد.هشت سؤال می و شود که دارای سه بعد و بیستاستفاده می

برای سنجش این متغیر پرسشنامه استاندارد موجود نبود و پرسشنامه : ایه انگیزشی پرسشنامه سرم

سوال  28بعد انگیزه های درونی و انگیزه های بیرونی و دارای  2که دارای  جدیدی توسط اساتید طراحی شد
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پاسخگویی شد. نفر  30روایی پرسشنامه با استفاده از توزیع دو پرسشنامه تحت دو عنوان در بین می باشد . 

 و برای پایایی آن از آلفای کرونباخ استفاده شده است.

 که شد استفاده قدرت فاصله ساخته محقق پرسشنامه ازقدرت  فاصله پرسشنامه:  پرسشنامه فاصله قدرت 

 های کتاب و مقالات از برداشت با و( 1980) هافستد فرهنگ پرسشنامه از اقتباس و استفاده با آن سوالات

سازمانی ، تصمیم جو بعد سلسله مراتب، پاداش ، 7سوال و  27از  شدند آوری جمع قدرت زمینه در موجود

 فاصله نمره تعیین و گیری یادگیری سازمانی و مدیریت تشکیل شده است که به منظور اندازه ،گیری ، ارتباط 

 . (1390)علی کاظمی  مدیران بکار می رود قدرت

برای سنجش این متغیر پرسشنامه استاندارد موجود نبود و پرسشنامه :  ود فداساز پرسشنامه رهبری خ

رفتاری می باشد . روایی پرسشنامه با استفاده  ی و بعدبعد نگرش 2جدیدی توسط اساتید طراحی شد که دارای 

نفر پاسخگویی شد. و برای پایایی آن از آلفای کرونباخ  30از توزیع دو پرسشنامه تحت دو عنوان در بین 

 فاده شده است .است

 هشت قالب دربرای سنجش این متغییر از پرسشنامه محقق ساخته :  پرسشنامه هم افزایی فرهنگی 

 ایران در فرهنگی افزایی هم مدل در شده ارائه های مؤلفّه و ابعاد .است شده طراحی اساسی بُعد در چهار مؤلفّه

 پاسخ الگوی (1394) مرادی و همکاران ، .است گردیده ارائه شده، انجام مطالعات براساس و اکتشافی صورت به

 کند، انتخاب را مخالفم کاملا گزینه آزمودنی اگر .است لیکرت درجهای پنج مقیاس نوع از ها پرسش به دهی

 و 4  نمره موافقم، گزینه با و 3 نمره نظر، بدون گزینه با 2 نمره مخالفم، گزینه با میگیرد، تعلق وی به 1 نمره

 : دهد می نشان را طیف اینزیر  جدول که میشود داده وی به  5 نمره موافقم کاملا گزینه با

 ( : طیف پرسشنامه پژوهش1-3جدول )

کاملا  گزینه ها

 مخالفم

کاملا  موافقم بی نظر مخالفم

 موافقم

 1 2 3 4 5 امتیاز
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 پژوهش ابزار پایایی و روایی 3-6

پژوهشگر  توسط ولا دست منابع از ها داده گردآوری ابزار از استفاده با مستقیماً پژوهش های داده اینکه به نظر

ها  داده راینبناب است، گردیده برطرف آنها تحریری خطاهای و شده مقایسه اصلی منابع با مکرر و شده استخراج

 مجدد ررسیب به اطمینان جهت اما .است برخوردار مناسبی پایایی و اعتبار دقت، از آن گردآوری ابزارهای و

 . پردازیم می پژوهش ابزار پایایی وروایی 

 1روایی 1-6-3

ه ای که برای ر یا سازقادر به سنجش و اندازه گیری متغیبزار پژوهش اروایی بیانگر این موضوع است که آیا 

ار اندازه گیری ابزآن ساخته شده است ، می باشد یا خیر ؟ در واقع روایی با این مسئله سرو کار دارد که یک 

نطباق بین تعریف اتا چه حد چیزی را اندازه می گیرد که ما فکر میکنیم . بنابراین روایی یا اعتبار ، میزان 

لب اشاره ی به این مطای( روایی محتو1388مفهومی متغییر با تعریف عملیاتی آن است ) حبیب پور و صفری،

ان از محتوا چه حد معرف کل سوالات ممکن هستند ، که میتولات مورد استفاده در یک آزمون تا ادارد که سو

معنی است که  ( . در واقع روایی محتوایی بدین1392یا موضوع مورد نظر تهیه کرد ) دانایی فرد و همکاران،

 پنج زا پژوهش این پرسشنامه واقع ( .در1391،مولفه های ابزار ، محتوای مورد سنجش را بسنجد )کرسول 

 تجه اما .است گرفته بررسی قرار مورد پیشین های پژوهش در که است شده تهیه ندارداستا پرسشنامه

 تایید را هپرسشنام ایشان روایی که رسیده مشاور و راهنما محترم اساتید رویت به مذکور پرسشنامه اطمینان

 مورد ژوهشپمورد نمونه بین  از تصادفی طور به که ها آزمودنی از نفر 30 به ها پرسشنامه همچنین  .نمودند

 بر سعی) ارزیابی نمودند مناسب را سؤالات نیز آنان و شد داده سنجی نظر جهت بودند شده انتخاب مطالعه

 ( . شود داده پرسشنامه سؤالات به کافی زمان مدت در و فراوان دقت با ها پاسخ تا بوده این

                                                                 
1 Validity   
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1پایایی  2-6-3   

مقصود از پایایی آن است که اگر ابزار اندازه گیری را در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار و به گروه واحدی 

« ضریب پایایی»حاصل نزدیک به هم باشد . برای اندازه گیری پایایی از شاخصی به نام افراد بدهیم نتایج 

د. یک آزمون باید پایا باشد تا بتواند روا استفاده می شود و اندازه آن معمولا بین صفر تا یک تعیین می شو

( . ضریب آلفای کرنباخ نوعی ضریب پایایی 1378باشد و رابطه معکوس بین این دو ضروری نیست ) خاکی،

است که نشان می دهد چگونه آیتم ها در یک مجموعه ، به نحو مناسب به یکدیگر گره خوردهاند. آلفای 

(. 1388ونی گویه های یک شاخص بکار می رود )حبیب پور و صفری ، کرنباخ برای سنجش میزان سازگاری در

ضریب آلفای کرونباخ در قالب میانگین همبستگی های درونی میان آیتم های اندازه گیری کننده مفهوم، 

 8/0قابل قبول و بالاتر از  7/0نوعا ضعیف تلقی می شوند، و پایایی های  6/0محاسبه می شود . پایایی کمتر از 

نزدیکتر باشد ، پایایی سازگاری درونی بیشتر است) دانایی فرد  1قلمداد می شوند .اگر آلفای کرونباخ به  خوب

 پرسشنامه پایایی میزان و توزیع آماری جامعه در پرسشنامه عدد 30 تعداد منظور این به ( .1386و همکاران، 

 فرمول به توجه با روش این در .شد محاسبه باخ کرون آلفای روش از و  Spssنرم افزار  وسیله به پژوهش این

𝑆𝑗تعداد سوال های آزمون،  𝐽، آزمون اعتبار برآورد  ∝فرمول این در محاسبه می گردد . پرسشنامه پایایی زیر
2 

 نزدیکتر 1 به باخ کرون آلفای شاخص قدر هر است بدیهی واریانس است . 𝑆2ام و  𝑗واریانس زیر مجموعه 

 ضرایب به توجه با .بود خواهند تر همگن ها پرسش نتیجه در و بیشتر سؤالات بین درونی همبستگی باشد،

 مطلوبی حد در آنها پایایی که پذیرفت میتوان پژوهش های پرسشنامه برای آمده دست به باخ کرون آلفای

 . دارد قرار

 داده ها تحلیل و تجزیه روش  3-7

 های روش و استنباطی آماری روشهای دسته دو به میتوان را پژوهش این در استفاده مورد آماری روشهای

                                                                 
1Reliability  
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 : کرد تقسیم توصیفی آماری

 آمار توصیفی  3-7-1

 پژوهش در . میشود استفاده توصیفی آمار شاخص های از پاسخ دهندگان عمومی ویژگی های توصیف جهت

 گرفته قرار بررسی مورد کاری سابقه و تحصیلات میزان سن، جنسیت، براساس دهندگان پاسخ حاضر فراوانی

 براساس پژوهش متغیرهای توصیفی تحلیل همچنین .می شود شده ترسیم مربوط و نمودارهای میگیرد

 برای) تغییرات دامنه و واریانس معیار، انحراف(پراکندگی پارامترهای و )میانه،مد میانگین،(مرکزی  پارامترهای

 .می شود ارائه شده اصلی عامل های

 ) معادلات ساختاری(: آمار استنباطی  3-7-2

ق فرایندی با قالب کلی مشخص طب پژوهش هایداده لیوتحلهیتجز اجتماعی، و انسانی علومدر مطالعات حوزه 

است. در این  شدهیحال معرفهای تحلیل آماری متعددی تابهپذیرد که مرتبط با آن روشو یکسان صورت می

سازی معادلات ساختاری که در اواخر دهه شصت میلادی معرفی شد، ابزاری در دست محققین میان، مدل

ها ساخت. قدرت این تکنیک در توسعه نظریهجهت بررسی ارتباطات میان چندین متغیر در یک مدل فراهم می

، مدیریت منابع انسانی، مدیریت استراتژیک و بازاریابیباعث کاربرد وسیع آن در علوم مختلف از قبیل 

، قابلیت آزمودن SEM دلایل استفاده زیاد پژوهشگران از نیترهای اطلاعاتی شده است. یکی از مهمسیستم

توسط این روش  گیریخطای اندازهها در قالب معادلات میان متغیرهاست. دلیل دیگر لحاظ نمودن تئوری

 .گیری گزارش دهدهای خود را با احتساب خطای اندازهداده لیوتحلهیدهد تا تجزاست که به محقق اجازه می

 .درواقع متشکل از دو بخش هستند (SEM) سازی معادلات ساختاریهای مرسوم در مدلمدل

ط متغیرهای آشکار )سؤالات( مربوطه را که چگونگی توضیح و تبیین متغیرهای پنهان توس گیریمدل اندازه 

 .اندد چگونه متغیرهای پنهان در پیوند با یکدیگر قرارگرفتهدهکه نشان می مدل ساختارینماید و بررسی می

  ز:اند اها عبارتآن نیترسازی معادلات ساختاری مزایای زیادی دارد که پنج عدد از مهماستفاده از مدل

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
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 تخمین روابط چندگانه  الف( 

  ه(ب( قابلیت سنجش متغیرهای پنهان )مفاهیم مشاهده نشد

 گیری ج( محاسبه خطای اندازه

 د( قابلیت بررسی تأثیر هم خطی 

 (.1392داوری و رضازاده، )ه( آزمون روابط جعلی و غیرواقعی

 یابزارها یریکارگبه قیطر از که ییهاداده آن یط که است یامرحله چند ندیفرا هاداده لیتحل و هیتجز

 نهیزم تا شوندیم پردازش تیدرنها و یبنددسته ،بندی کد صه،لاخ ،اندآمده فراهم یآمار نمونه آوری،درجمع

 ندیفرا ینا در. دیآ فراهم پژوهش یهافرضیه آزمونمنظور به ،هاداده ینا ینبها ارتباط و هالیتحل انواع یبرقرار

 ییبسزا نقش یآمار گوناگونی هاکیتکن و شوندیم شیپالا یتجرب جنبه از هم و یمفهومازلحاظ  هم هاداده

1یروابط عل یبررس و هافرضیه آزمون یبرا سپس (.1390)خاکی، دارند عهده به هامیتعم وها استنتاج در  

 . شودمی استفاده یدییتأ یعامل لیتحل و ریمس لیتحل روش از پژوهش، در موجودی رهایمتغ

2رگرسیون خانواده از نیرومند و کلی بسیار متغیری چند تحلیل تکنیک یک ساختاری معادلات یابی مدل  چند 

 ای ازمجموعه دهدمی اجازه گرپژوهش به که است کلی خطی مدل بسط تردقیق بیان به باشد.می متغیری

 رویکرد جامع یک ساختاری معادلات یابی مدل .دهند قرار آزمون مورد زمانهم صورتبه را رگرسیون معادلات

ساختاری  تحلیل گاه که است مکنون و شدهمشاهده متغیرهای روابط درباره هاییفرضیه آزمون برای

3کوواریانس خلاصه  گونه به یا ساختاری یابی معادلات مدل روزها، این در غالب اصطلاح اما  .شودمی نامیده 

SEM  ( .1395،هومن) است 

های غیرقابل مشاهده است. یک مدل ای از سازهعلی خاص بین مجموعهساختار  مدل معادلات ساختاری یک

است: یک مدل ساختاری که ساختار علی بین متغیرهای پنهان را  شدهلیمعادلات ساختاری از دو مؤلفه تشک

شده را تعریف گیری که روابطی بین متغیرهای پنهان و متغیرهای مشاهدهکند و یک مدل اندازهمشخص می

                                                                 
4 Causal relationships 
5 Regression 
6 Covariance  
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 کند.می

 تحلیل معادلات ساختاری 3-8

1ساختاری معادله سازیمدل  پژوهش تا رساندمی یاری محقق به کرد که تلقی کمی روشی عنوانبه  توانمی را 

 بخشد. سامان متغیره چند قالبی در های تجربی،داده تحلیل تا گرفته هاآن تدوین و نظری مطالعات از را خود

 طوربه یکدیگر بر متغیرها از ایمجموعه اجتماعی )تأثیرگذاری زندگی هایپیچیدگی به را محقق روش این

 پنهان هایسازه گیریاندازه در موجود هایپیچیدگی و همچنین غیرمستقیم( و مستقیم دوسویه، و هیسوکی

 تردقیق شناختی،روش لحاظ به را کیفی هایپدیده از کمی تحلیل و بنابراین کرده نزدیک اجتماعی و فرهنگی

 سازد.می ترنانهیب واقع کاربردی لحاظ به و

 ساختاری معادلات 3-9

 لاتمعاد مدل . شد خواهد استفاده ساختاری معادلات یابی مدل از مشخص طور به ها فرضیه تحلیل براى

 گرپژوهش به که است متغیری چند رگرسیون خانواده از توانمند متغیری چند تحلیل تکنیک یک ساختاری

 معادلات کتکنی .دهد قرار آزمون مورد همزمان ای گونه به را رگرسیون معادلات از ای مجموعه میدهد امکان

 :است تحلیل دو آمیزه ساختاری

 تأییدی عاملی تحلیل 

 رگرسیون تحلیل تعمیم _ مسیر تحلیل 

 مکنون متغیرهای و پرسشنامه( های گویه) شده مشاهده متغیرهای بین روابط سنجش گیری، اندازه از منظور

 مدل این دیگر بیان به .است (شده استخراج عوامل) مکنون متغیرهای های سازه توسط اصلی( های شاخص)

                                                                 
1 Structural equation  
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 می سنجیده آنها طریق از و مرتبطاند مشاهده قابل متغیرهای با چگونه مکنون متغیرهای که میکند مشخص

 .هستند مکنون متغیر ابعاد مفهوم متضمن حد چه تا شاخصها از هریک و شوند

 تحلیل عاملی 3-9-1

 که در) نیمع یساختار عامل کیها با  داده ایصورت خواهد گرفت تا مشخص شود که آ یدییعامل تأ لیتحل

 .ریخ ایهماهنگ هستند  (آمده هیفرض

. در واقع تا دهد یقرار م یها مورد بررس را با سازه (سوالات پرسشنامه) ها هیارتباط گو یدییتأ یعامل لیتحل

 یها هیفرض توان یاند، نم کرده یریگ اندازه یپنهان را به خوب یرهایسؤالات پرسشنامه، متغ نشود ثابت

ها درست  داده نکهیجهت اثبات ا نیپرسشنامه مورد استفاده قرار داد. بنابرا یها داده بری را مبتن پژوهش

 ریو متغ (پنهان ریمتغ)عامل  نی. قدرت رابطه بشود یاستفاده م یدییتأ یعامل لیتحل اند از شده یریگ اندازه

 کیصفر و  نیب یمقدار ی. بار عاملشودینشان داده م ی/ عامل فیباشد رابطه ضع بار لهیقابل مشاهده به وس

در نظر گرفته شده و از آن صرف نظر می شود . بار عاملی  رابطه ضعیف  باشد 2/0کمتر از  یاست. اگر بار عامل

 قبول قابل بارعاملی حداقل.  است مطلوب خیلیباشد   6/0قابل قبول است و اگر بزرگتر از  6/0تا  2/0بین 

 آماره چنانچه .میباشد t آمار  قضاوت برای اصلی معیار نیز ذکر شده است  اما 2/0 مراجع و منابع برخی در

 معنادار شده مشاهده بارعاملی اینصورت در باشد 96/1یعنی   t   بحرانی مقدار از بزرگتر t آماره یعنی آزمون

 . )دوم جلدو مومنی، منصور و آذر مدیریت، عادل کاربردی آمار به کنید رجوع نمونه  برای( است. 

 مسیر  تحلیل 3-9-2

 ساختاری مدل هاى در متغیرى چند رگرسیون استاندارد بتای ضرایب کاربرد آماری روش یا مسیر تحلیل

 بین )کواریته یا یک جانبه همکنشی( علّى روابط کمى برآوردهاى آوردن دست به مسیر تحلیل هدف .است

 مدل متغیرهای بین در علّی روابط وجود معنای به لزوماً علّی مدل یک ساختن .متغیرهاست مجموعه اى از

 .است استوار پژوهش پیشینه و نظر و همبستگی مفروضات اساس بر این علیت بلکه نیست
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 استاندارد ضریب براساس مسیر ضرایب .است معنادارتر یا و تر مهم مسیر کدام که می کند بیان مسیر تحلیل

 گرسیونىر مدل و می شود فرض متغیرها دیگر از تابعى صورت به متغیر یک .می شوند محاسبه شده رگرسیون

 )درونزا(هوابست متغیر هر است کافی مسیر اصلی ضرایب برآوردهای آوردن دست به برای .می گردد آن ترسیم

 از یک هر یبرآوردها برای دیگر بیان به .شود داده بازگشت است آن تأثیر تحت مستقیماً که به متغیرهایی

 از بضرای این .شود می محاسبه( مسیر ضرایب یا( رگرسیون شده استاندارد ضرایب شده، مسیرهای مشخص

 شخصم را مدل یک در مفروض روابط ساختار که معادله هایی یعنی ساختاری برقراری معادله های طریق

  .دست می آیند به سازد می

 متغیرهای وجود فرض با نیاز صورت در .است انجام قابل 1شده مشاهده متغیرهای روی بر صرفا مسیر تحلیل

2مکنون  مشاهده متغیر یک قالب در و گرفت میانگین را شده مشاهده متغیرهای 3دستور طریق از میتوان 

 .کرد بیان شده

   ختاریمعادلات سا یابیبا تکنیک مدل  پژوهشهای انجام گام 3-10

 پژوهششناسایی متغیرهای اصلی  .1

 یتغیر اصلهای سنجش هر متهیه پرسشنامه برای سنجش متغیرها : تعیین گویه .2

 لروابط میان متغیرهای اصلی مد: تعیین پژوهشهای تدوین فرضیه .3

 پژوهشهای طراحی مدل مفهومی بر اساس فرضیه .4

 هاها و گردآوری دادهتوزیع پرسشنامه .5

 طراحی مدل ساختاری و اجرای مدل .6

 

 

 

                                                                 
1 variable observed   
2  latent variable 
3  compute 
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 خلاصه فصل 3-11

 و تجزیه منظور به و دسترس در اطلاعات مبنای بر و اصلی پرسش پاسخ به دستیابی برای تحقیق این در

 تحت که شد معرفی روشی و پرداخته موضوع بررسی به و رفته آماری تکنیک سراغ به اطلاعات تحلیل این

 ویژگی های بررسی به تحقیق گزارش از فصل این در .گرفت خواهد قرار مطالب تحلیل و تجزیه در راه گام آن

 نمونه، حجم آماری، جامعه تحقیق، انجام روش زمینه در را اطلاعاتی و شد پرداخته شناختی تحقیق روش

 سؤالات اعتماد قابلیت و اعتبار تحقیق، های متغیر عملیاتی تعریف اطلاعات، گردآوری گیری، ابزار نمونه شیوه

 و تجزیه به آینده فصل در راستا همین در.شد بیان اطلاعات تحلیل و تجزیه روش های آماری همچنین و

 استنباطی و توصیفی آماری تکنیک های از استفاده با و شد خواهد پرداخته گردآوری شده داده های تحلیل

 تجزیه مورد تحقیق فرضیه های آزمون مناسب نرم افزار از استفاده با سپس .می گیرد قرار ارزیابی مورد نتایج

 معادلات یابی مدل از استفاده با نیز تحقیق فرضیه های و متغیرها میان روابط از آن پس .میگیرد قرار تحلیل و

 . خواهد بررسی ساختاری
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 فصل چهارم

 

 هاتحلیل داده
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 مقدمه: 4-1

آوری شده هایی که به طرق مختلف جمعتجزیه وتحلیل داده ها فرایندی چند مرحله ای است که طی آن داده

وارتباط بین داده هابه دسته بندی ودر نهایت پردازش می شوند تا زمینه برقراری انواع تحلیل  خلاصه، اند،

در این فرآیند داده ها هم از لحاظ مفهومی وهم از جنبه تجربی پالایش  منظور آزمون فرضیه ها فراهم اید.

بنابر این بر اساس  تعمیم به عهده دارند. تکنیکهای گوناگونی آماری نقش بسزایی در استنتاج و می شوند و

در این فصل با توجه به  در این فصل ه های مطرح شده،مطالب بیان شده در فصول قبل و همچنین فرضی

 شود.های تحقیق در قالب جداول ارائه میهای ارائه شده و روش آماری به کار گرفته شده، یافتهفرضیه

 پایایی پرسشنامه4-1

پایایی پرسشنامه ها را نشان  1-4در این قسمت پایایی پرسشنامه ها مورد بررسی قرار گرفته است. جدول 

 میدهد.

 :پایایی سوالات پرسشنامه4-1جدول 

 

 رهبری

 خودفداساز

 سرمایه

 اجتماعی

 سرمایه

 انگیزشی
 فاصله قدرت

هم افزایی 

 فرهنگی

 0,71 0,78 0,72 0,74 0,71 آلفای کرونباخ

 69 27 28 20 41 تعداد سوالات
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 بررسی مشخصات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 4-3

 سن1-3-4

است. مشاهده می گردد که گروه  نشان داده شدهوضعیت سنی پاسخ دهندگان به پرسشنامه  2-4در جدول 

  ( را دارد.%8سال کمترین فراوانی) 25الی  20( و گروه سنی %27سال بیشترین فراوانی) 45الی  41سنی 

 وضعیت سن پاسخ دهندگان 4-2جدول 

الی  20 گروه سنی

25 

الی  26

30 

الی  31

35 

الی  36

40 

الی  41

45 

 جمع کل به بالا 46

 324 38 88 70 42 60 26 فراوانی

 %100 %12 %27 %22 %13 %19 %8 درصد فراوانی

 

 

 وضعیت سن پاسخ دهندگان 4-1نمودار
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 جنسیت 4-3-2

 ، وضعیت جنسیت پاسخ دهندگان آورده شده است. 4-3در جدول 

 وضعیت جنسیت پاسخ دهندگان 4-3جدول 

 مرد زن جنسیت

 210 114 فراوانی

 %65 %35 درصد فراوانی

  

 . وضعیت جنسیت پاسخ دهندگان4-2نمودار 

 

 

 

زن
35%

مرد
65%
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 . سنوات خدمت4-2-3

 ، سنوات خدمت پاسخ دهندگان آورده شده است. 4-4در جدول و نمودار 

 . وضعیت سنوات خدمتی پاسخ دهندگان4-4جدول 

 5کمتر از  سنوات خدمت

 سال

 21بیش از  20تا  16بین  15تا  11بین 10تا  6بین 

 52 64 84 74 50 فراوانی

 %16 %20 %26 %23 %15 درصد فراوانی

 

 

 وضعیت سنوات خدمت پاسخ دهندگان (3-4 )نمودار

 سطح تحصیلات 4-3-4

 وضعیت سطح تحصیلی پاسخ دهندگان آورده شده است. ( 5-4 )در جدول

0
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70

80

90

21بیش از 20تا 16بین 15تا 11بین10تا 6بین سال5کمتر از 
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 وضعیت سطح تحصیلات پاسخ دهندگان(5-4 )جدول

فوق دیپلم و پایین  تحصیلاتسطح 

 تر

فوق لیسانس  لیسانس

 و بالاتر

 44 242 38 مقدار فراوانی

 %14 %75 %12 درصد فراوانی

 

 (وضعیت سطح تحصیلات پاسخ دهندگان4-4نمودار) 

 

 آمار توصیفی  4-4

 پرسشنامه رهبری خود فدا ساز

 میانگین، واریانس و انحراف معیار ابعاد پرسشنامه رهبری خود فداساز آمده است. 4-6در جدول 
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300

فوق لیسانس و بالاترلیسانسفوق دیپلم و پایین تر
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 آمار توصیفی پرسشنامه رهبری خود فداساز (6-4جدول)

انحراف  میانگین  

 معیار

 تعداد نمونه واریانس

 324 0.64 0.80 3.54 دیگران محوریت یا دگرمحوری نگرش

 324 0.82 0.91 3.45 دیگران به نهادن ارج

 324 0.74 0.86 3.55 افراد وتعالی رشد به تعهد

 324 0.83 0.91 3.68 گرایی آرمان

 324 0.72 0.85 3.46 نفس به اعتماد

 324 0.63 0.79 3.56 همدلی به گرایش

 324 0.64 0.80 3.54 استبدادی غیر دیدگاه

 324 0.82 0.91 3.45 دوراندیشی

 324 0.74 0.86 5.87 دوستی نوع رفتاری

 324 0.83 0.91 3.68 عمل ابتکار

 324 0.72 0.85 3.46 یاهمدلی یکدلی

 324 0.63 0.79 3.56 نقش سازی مدل

 324 0.64 0.80 4.86 عدالت برقرای

 324 0.82 0.91 3.45 اجتماع ساخت

 324 0.83 0.91 3.68 رهبری ارایه

 324 0.72 0.85 3.46 مشترک ارمان

 324 0.63 0.79 3.56 کارکنان به گذاری خدمت
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 ( توصیف ابعاد پرسشنامه رهبری خودفداساز5-4نمودار)

 

 پرسشنامه سرمایه اجتماعی

 میانگین، واریانس و انحراف معیار ابعاد پرسشنامه سرمایه اجتماعی آمده است. 4-7در جدول 

 

 آمار توصیفی پرسشنامه سرمایه اجتماعی (7-4 )جدول

 انحراف میانگین   

 معیار

 تعداد نمونه واریانس

 324 0.62 0.79 3.75 شناختی

 324 0.83 0.91 3.76 ساختاری

 324 0.68 0.83 3.67 ارتباطی

 

 

0

1

2

3

4
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 توصیف ابعاد پرسشنامه سرمایه اجتماعی( 6-4)نمودار 

 

 پرسشنامه سر مایه انگیزشی

 میانگین، واریانس و انحراف معیار ابعاد پرسشنامه سرمایه انگیزشی آمده است. 4-8در جدول 

 

 آمار توصیفی پرسشنامه سرمایه انگیزشی (8-4)جدول 

انحراف  میانگین  ابعاد

 معیار

 تعداد نمونه واریانس

 324 0.637 0.79829 3.5401 درونی

 324 0.626 0.7865 3.53 بیرونی

 فاصله قدرت

 میانگین، واریانس و انحراف معیار ابعاد پرسشنامه قدرت آمده است. 4-9در جدول 

 

 

 

3.62

3.64

3.66

3.68

3.7

3.72

3.74

3.76

3.78

ارتباطیساختاریشناختی
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 آمار توصیفی پرسشنامه فاصله قدرت( 9-4 )جدول

انحراف  میانگین 

 معیار

 تعداد نمونه واریانس

 324 0.53 0.73 3.76 سلسله مراتب

 324 0.98 0.99 3.92 پاداش

 324 0.74 0.86 3.54 جو سازمانی

 324 0.94 0.97 4.15 تصمیم گیری

 324 0.70 0.83 3.94 ارتباط

 324 0.56 0.75 3.65 یادگیری سازمانی

 324 0.53 0.73 3.64 مدیریت

 هم افزایی فرهنگی

 میانگین، واریانس و انحراف معیار ابعاد پرسشنامه سرمایه هم افزایی فرهنگی آمده است. 4-10در جدول 

 

 افزایی فرهنگیآمار توصیفی پرسشنامه هم ( 10-4جدول )

انحراف  میانگین 

 معیار

 تعداد نمونه واریانس

 324 0.53 0.73 3.37 راهبردی

 324 0.98 0.99 3.57 اجتماعی

 324 0.74 0.86 3.42 فرهنگی

 324 0.94 0.97 3.43 مهارتی
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 توصیف ابعاد (7-4)نمودار

 

 آزمون تعیین نرمال بودن داده ها  4-5

اسمیرنوف جهت تعیین نرمال )یا غیرنرمال بودن ( داده های مدل استفاده می شود.  –از آزمون کولموگروف 

 .شوداسمیرنف به صورت زیر تعریف می-آماره کولموگروف

Dn=supx|ˆFn(x)−F(x)|Dn=supx|F^n(x)−F(x)| 

همه  پیدا کردن کوچکترین کران بالا برای فاصله بین دو توزیع تجربی و توزیع واقعی روی supx منظور از

به سمت  n با افزایش مقدار Dn باشند، مقدار F(x) توان نشان داد که اگر مشاهدات از توزیعمقدارها است. می

 .کندصفر میل می

3.25

3.3

3.35

3.4

3.45

3.5

3.55

3.6

مهارتفرهنگیاجتماعیراهبردی
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 :شوداسمیرنف فرض صفر و فرض مقابل به صورت زیر نوشته می-در آزمون کولموگروف

:H0  توزیع تجربی با توزیع اصلی یکسان است 

:H1 توزیع اصلی یکسان نیستتوزیع تجربی با 

استفاده کرده و اگر  (Kα) ام بالایی توزیع کولموگروفα از چندک یناحیه بحران به این ترتیب برای تعیین

ی با توزیع واقعی( را باشد، فرض صفر )یعنی یکسان بودن توزیع تجرب Kα بزرگتر nDn√ آماره آزمون یعنی

 .کنیمرد می

√nDn>Kα,RejectH0,Pr(K≤Kα)=1−αnDn>Kα,RejectH0,Pr⁡(K≤Kα)=1−α    

در تمام مؤلفه های  sigآمده است. همانطور که مشاهده می شود مقدار  10-4نتایج این آزمون در جدول 

ال نبودن بودن توزیع رد پذیرفته می شود و فرض نرم H1درصد است، در نتیجه فرضیه  5تحقیق بیشتر از 

 می شود و در ادامه از آزمونهای پارامتریک استفاده می شود. 

 فرض صفر: توزیع داده ها نرمال می باشد.

 نمی باشد. نرمال فرض یک: توزیع داده ها

https://blog.faradars.org/statistical-inference/
https://blog.faradars.org/statistical-inference/


99 
 

می باشد فرض صفر رد نمی گردد یعنی   %5با توجه به اینکه در هر پنج  متغیر ناحیه معنی داری بیش از 

 داده ها نرمال می باشد.توزیع 

 اسمیرنوف –نتایج آزمون کولموگروف ( 11-4)جدول 

 رهبری

خودفداس

 از

 سرمایه

 اجتماعی

 سرمایه

 انگیزشی

فاصله 

 قدرت

هم افزایی 

 فرهنگی

 

 میانگین 3.37 3.46 4.02 3.70 3.74

 انحراف معیار 468. 456. 447. 429. 37493.

 آماره آزمون 152 0.134 117. 097. 103.

 ( p-Valueسطح معنی داری) 089. 097. 066. 200. 200.

 

 فرضیه پژوهش

 رهبری خودفداساز بر سرمایه اجتماعی سازمانی تاثیر مثبت و معنا دار دارند .

محاسبه شده است  71/0ابر رهبری خودفداساز و سرمایه اجتماعی سازمانی برقدرت رابطه میان متغیر 

مقدار بدست آمده است که بزرگتر از  42/7نیز  آماره آزمون. شودمیمقدار قابل توجهی محسوب که 

معنادار است.  مشاهده شده دهد همبستگیبوده و نشان می 96/1یعنی  %5در سطح خطای  tبحرانی 

 رهبری خودفداساز بر سرمایه اجتماعی سازمانی تاثیر مثبت و معنا دار دارد %95با اطمینان  بنابراین

 تاثیر رهبری خودفداساز بر سرمایه اجتماعی سازمانی t.value آماره و بارعاملی -شکل 

 

7.42 (0.71) 
 سرمایه اجتماعی سازمانی رهبری خودفداساز
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 رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی تاثیر مثبت و معنا دار دارد .

مقدار محاسبه شده است که  65/0ابر رهبری خودفداساز و سرمایه انگیزشی برقدرت رابطه میان متغیر 

در  tمقدار بحرانی بدست آمده است که بزرگتر از  32/7نیز  آماره آزمون. شودقابل توجهی محسوب می

با  معنادار است. بنابراین مشاهده شده دهد همبستگیبوده و نشان می 96/1یعنی  %5سطح خطای 

 و معنا دار دارد . رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی تاثیر مثبت %95اطمینان 

 

 تاثیر رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی t.valueبارعاملی و آماره  –شکل 

 
 

 سرمایه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگی تاثیر مثبت و معنا دار دارند .

محاسبه شده است  58/0ابر سازمانی بر هم افزایی فرهنگی  برسرمایه اجتماعی قدرت رابطه میان متغیر 

مقدار بدست آمده است که بزرگتر از  62/6نیز  آماره آزمون. شودمقدار قابل توجهی محسوب میکه 

معنادار است.  مشاهده شده دهد همبستگیبوده و نشان می 96/1یعنی  %5در سطح خطای  tبحرانی 

 یه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگی تاثیر مثبت و معنا دار دارندسرما %95با اطمینان  بنابراین

 

 تاثیر سرمایه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگی t.valueبارعاملی و آماره  –شکل 

 

 

7.32 (0.65) 
 انگیزشیسرمایه  رهبری خودفداساز

6.62 (0.58) 
 هم افزایی فرهنگی سرمایه اجتماعی سازمانی
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 معنا دار دارد . سرمایه انگیزشی بر هم افزایی فرهنگی تاثیر مثبت و

 مقدار که است شده محاسبه 62/0 بر هم افزایی فرهنگی برابر انگیزشی سرمایه متغیر میان رابطه قدرت

 در t بحرانی مقدار از بزرگتر که است آمده بدست 09/7 نیز آزمون آماره. شودمی محسوب توجهی قابل

 با بنابراین. است معنادار شده مشاهده همبستگی دهدمی نشان و بوده 96/1 یعنی %5 خطای سطح

 سرمایه انگیزشی بر هم افزایی فرهنگی تاثیر مثبت و معنا دار دارد . %95 اطمینان

 

 سرمایه انگیزشی بر هم افزایی فرهنگی t.value آماره و بارعاملی – شکل

 
 

رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی نقش میانجیگری سرمایه اجتماعی سازمانی در 

 دارد .

برای اثبات نقش میانجی سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی 

توان از تخمین نرمال برای بررسی بطور کلی در آزمون سوبل می از آزمون سوبل استفاده گردیده است.

توان فرضیه صفر را داری رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد خطای استاندارد اثر غیرمستقیم میمعنی

به خطای استاندارد آن. به عبارت دیگر  ab برابر است با نسبت Z در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره

 :آوریمرا از رابطه زیر بدست می Z-Value مقدار

 

 
 

 :در این رابطه

 انگیزشیسرمایه  (0.62) 7.09

 

 هم افزایی فرهنگی
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 a ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

 bضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

 Saخطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

 Sbخطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 

خطا معنا دار بودن  %5و با  %95می توان در سطح اطمینان  1,96که در صورت بیشتر بودن این مقدار از 

 ثیر متغیر میانجی را تایید نمود.تا

 

 

 

 مقادیر مفهوم پارامتر پارامتر

A  0,32 سرمایه اجتماعی سازمانیو رهبری خود فدا ساز ضریب مسیر میان متغیر 

B  0,45 هم افزایی فرهنگیو سرمایه اجتماعی سازمانی ضریب مسیر میان متغیر 

Sa  0,072 هم افزایی فرهنگیو رهبری خود فدا ساز خطای استاندارد مسیر متغیر 

Sb  0,061 هم افزایی فرهنگیو سرمایه اجتماعی سازمانی خطای استاندارد مسیر متغیر 

 

 3,8آماره آزمون سوبل برابر Z-Value مقداربا جایگذاری مقادیر بدست آمده در فرمول سوبل مقدار 

بیشتر است  1,96این آماره از  می باشد و بدلیل اینکه 0,000بدست می آید که سطح معنی داری برابر 

 نقش میانجی سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی تایید می گردد.
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 سرمایه انگیزشی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی نقش میانجیگری دارد.

رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی برای اثبات نقش میانجی سرمایه اجتماعی سازمانی در 

 از آزمون سوبل استفاده گردیده است.

 

 مقادیر مفهوم پارامتر پارامتر

A  0,41 سرمایه انگیزشیو رهبری خود فدا ساز ضریب مسیر میان متغیر 

B  0,49 هم افزایی فرهنگیو سرمایه انگیزشی ضریب مسیر میان متغیر 

Sa  0,072 هم افزایی فرهنگیو رهبری خود فدا ساز خطای استاندارد مسیر متغیر 

Sb  0,071 هم افزایی فرهنگیو سرمایه انگیزشی خطای استاندارد مسیر متغیر 

 

 

 4,45آماره آزمون سوبل برابر Z-Value مقداربا جایگذاری مقادیر بدست آمده در فرمول سوبل مقدار 

بیشتر است  1,96می باشد و بدلیل اینکه این آماره از  0,000داری برابر بدست می آید که سطح معنی 

 سرمایه انگیزشی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی نقش میانجیگری دارد.

 

 

 

فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه اجتماعی سازمانی نقش تعدیل 

 گری دارد . 

 559/1دو بهنجار نیز -دهند. مقدار خیای مدل ساختاری برازش مقادیر مطلوبی را نشان میهشاخص

قرار دارد. بنابراین مدل ساختاری از برازش مطلوبی برخوردار  5تا  1بدست آمده است که در بازه مورد قبول 

  است.
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𝜒2

𝑑𝑓
=

1336.68
857

= 1.559 

کوچکتر  1/0بدست آمده است که از مقدار  075/0برابر  RMSEAهمچنین از آنجا که شاخص برازش 

های نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار است، مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. سایر شاخص

 .اندگرفته

 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق

 SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 1 – 0 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.1> 0.05> مقادیر قابل قبول

 0.98 0.95 0.94 0.92 0.96 0.075 0.038 مقادیر محاسبه شده

 

و   -0,23نتایج نشان میدهد رهبری خود فداساز دارای رابطه منفی با قدرت سازمانی است بار عاملی برابر 

T.VALUE  می باشد . همچنین قدرت سازمانی رابطه منفی با سرمایه اجتماعی  -5,31در مدل برابر

می باشد  و رهبری خودفداساز  -3,11در مدل برابر  T.VALUEو   -0,15سازمان دارد  بار عاملی برابر 

رابطه با رهبری  رابطه مثبت و معنی داری با سرمایه اجتماعی سازمانی دارد بنابر این فاصله قدرت سازمانی در

 .  خود فدا ساز و سرمایه اجتماعی سازمانی نقش تعدیل گری دارد

 

 

 

 

 

نقش تعدیل گری دارد فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه انگیزشی  

. 

بدست  559/1دو بهنجار نیز -دهند. مقدار خیهای مدل ساختاری برازش مقادیر مطلوبی را نشان میشاخص

 قرار دارد. بنابراین مدل ساختاری از برازش مطلوبی برخوردار است.  5تا  1آمده است که در بازه مورد قبول 

رهبری خود 

 فدا ساز
قدرت 

 سازمانی

اعی  سرمایه اجتم

ی  سازمان

(0.71 )7.42 

(0.15- )3.11- (0.23- )5.31- 
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𝜒2

𝑑𝑓
=

1336.68
857

= 1.559 

کوچکتر است،  1/0بدست آمده است که از مقدار  044/0برابر  RMSEAهمچنین از آنجا که شاخص برازش 

 اند.های نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار گرفتهمدل از برازندگی خوبی برخوردار است. سایر شاخص

 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق

 SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 1 - 0 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.1> 0.05> مقادیر قابل قبول

 0.98 0.95 0.94 0.92 0.96 0.044 0.038 مقادیر محاسبه شده

 

 

و   -0,34نتایج نشان میدهد رهبری خود فداساز دارای رابطه منفی با قدرت سازمانی است بار عاملی برابر 

T.VALUE  می باشد . همچنین قدرت سازمانی رابطه منفی با سرمایه انگیزشی سازمان  -5,09در مدل برابر

می باشد  و رهبری خودفداساز رابطه مثبت  -3,38در مدل برابر  T.VALUEو   -0,21دارد  بار عاملی برابر 

رابطه با رهبری خود فدا ساز  و معنی داری با سرمایه انگیزشی سازمانی دارد بنابر این فاصله قدرت سازمانی در

  و سرمایه انگیزشی سازمانی نقش تعدیل گری دارد .

 

 

 

 

رهبری خود  

 فدا ساز
قدرت 

 سازمانی
 سرمایه انگیزشی  

(0.65 )7.32 

(0.21- )3.38- (0.34- )5.09- 
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 . سرمایه اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی رابطه تعاملی مثبت و معنا دار دارند

بدست  321/1دو بهنجار نیز -دهند. مقدار خیهای مدل ساختاری برازش مقادیر مطلوبی را نشان میشاخص

 قرار دارد. بنابراین مدل ساختاری از برازش مطلوبی برخوردار است.  5تا  1آمده است که در بازه مورد قبول 

کوچکتر است،  1/0بدست آمده است که از مقدار  037/0برابر  RMSEAهمچنین از آنجا که شاخص برازش 

 اند.های نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار گرفتهمدل از برازندگی خوبی برخوردار است. سایر شاخص

 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق

 SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 1 - 0 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.1> 0.05> مقادیر قابل قبول

 0.97 0.94 0.94 0.92 0.95 0.037 0.038 مقادیر محاسبه شده

 

 

نتایج نشان میدهد سرمایه اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی رابطه تعاملی مثبت و معنا دار دارند مسیر اثر 

و همچنین مسیر  2,97برابر  T.VALUEبا  0,49از سمت سرمایه اجتماعی به سمت سرمایه انگیزشی برابر 

بنابراین سرمایه  2,23برابر  T.VALUEبا ا  0,36برگشت از سرمایه انگیزشی بر سرمایه اجتماعی برابر 

 اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی رابطه تعاملی مثبت و معنا دار دارند .

  

 

 
سرمایه اجتماعی 

 سازمانی

 سرمایه انگیزشی

0.49 

0.36 
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Computation of degrees of freedom (Default model) 

 

umber of distinct sample moments: 189 

Number of distinct parameters to be estimated: 58 

Degrees of freedom (189 - 58): 131 
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Result (Default model) 

Minimum was achieved 
Chi-square = 970.280 

Degrees of freedom = 131 
Probability level = .000 

 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

F2 <--- F1 .71 .053 7.569 *** par_8 

F3 <--- F1 .65 .052 7.324 *** par_10 

F3 <--- F2 .58 .098 6.624 *** par_12 

F4 <--- F2 .041 .188 4.159 .874 par_9 

F4 <--- F3 0.623 .261 7.093 *** par_11 

p2 <--- F1 1.000     

p1 <--- F1 .986 .059 4.131 .895 par_1 

p4 <--- F2 1.000     

p5 <--- F2 .970 .119 8.147 *** par_2 

p17 <--- F3 1.000     

p16 <--- F3 .868 .129 6.744 *** par_3 

p6 <--- F2 .886 .106 8.322 *** par_4 

p19 <--- F4 1.000     

p20 <--- F4 .479 .081 4.698 *** par_5 

p21 <--- F4 .536 .091 5.883 *** par_6 

p22 <--- F4 .686 .092 7.461 *** par_7 

p8 <--- F5 1.000     

p9 <--- F5 .411 1.459 4.653 
*** 

par_13 

p10 <--- F5 .420 1.314 4.690 
*** 

par_14 

p11 <--- F5 .978 .819 4.195 
*** 

par_15 

p12 <--- F5 .490 .552 4.344 
*** 

par_16 

p13 <--- F5 .463 2.621 4.702 
*** 

par_17 

p14 <--- F5 .491 2.061 4.694 
*** 

par_18 
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

F2 <--- F1 4.326 

F3 <--- F1 4.356 

F3 <--- F2 4.638 

F4 <--- F2 5031 

F4 <--- F3 4.946 

p2 <--- F1 3.043 

p1 <--- F1 4.007 

p4 <--- F2 4.607 

p5 <--- F2 4.661 

p17 <--- F3 4.544 

p16 <--- F3 4.515 

p6 <--- F2 4.699 

p19 <--- F4 5.679 

p20 <--- F4 4.307 

p21 <--- F4 5.391 

p22 <--- F4 5.512 

p8 <--- F5 4.141 

p9 <--- F5 5.323 

p10 <--- F5 5.384 

p11 <--- F5 6.124 

p12 <--- F5 6.027 

p13 <--- F5 4.586 

p14 <--- F5 4.394 

Intercepts: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

p2   2.046 .053 38.358 *** par_19 

p1   3.130 .061 51.099 *** par_20 

p4   2.593 .068 38.115 *** par_21 

p5   3.244 .061 53.571 *** par_22 

p17   2.744 .063 43.537 *** par_23 

p16   2.034 .058 35.242 *** par_24 

p6   1.809 .052 34.591 *** par_25 

p19   2.299 .059 38.678 *** par_26 

p20   4.336 .050 86.947 *** par_27 

p21   2.858 .055 51.569 *** par_28 

p22   2.361 .054 43.614 *** par_29 

p8   1.880 .055 33.975 *** par_30 

p9   2.608 .058 44.765 *** par_31 

p10   2.343 .045 51.929 *** par_32 

p11   2.762 .061 44.980 *** par_33 

p12   3.426 .054 63.230 *** par_34 
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

p13   3.210 .059 54.003 *** par_35 

p14   2.664 .069 38.522 *** par_36 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

F1   1.000     

e19   .492 .097 5.067 *** par_37 

e21   .121 .045 2.674 .007 par_38 

e20   .032 .062 5.523 .601 par_39 

e22   .020 .022 3.901 .368 par_40 

e1   -.081 .072 -13116 .264 par_41 

e2   1.212 .095 12.708 *** par_42 

e3   .944 .093 10.105 *** par_43 

e4   .667 .073 9.195 *** par_44 

e5   .904 .083 10.930 *** par_45 

e6   .790 .071 11.205 *** par_46 

e7   .451 .054 8.384 *** par_47 

e8   .615 .072 8.540 *** par_48 

e9   .728 .059 12.302 *** par_49 

e10   .841 .070 11.990 *** par_50 

e11   .699 .062 11.229 *** par_51 

e12   .969 .078 12.456 *** par_52 

e13   .982 .088 11.179 *** par_53 

e14   .560 .054 10.353 *** par_54 

e15   1.199 .096 12.513 *** par_55 

e16   .948 .075 12.699 *** par_56 

e17   .749 .126 5.944 *** par_57 

e18   1.304 .128 10.186 *** par_58 

Matrices (Group number 1 - Default model) 

Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

 
p1

4 
p1

3 
p1

2 
p1

1 
p1

0 
p9 p8 

p2
2 

p2
1 

p2
0 

p1
9 

p6 
p1

6 
p1

7 
p5 p4 p1 p2 

F
1 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

-
.01

3 

-
.00

8 

.00
7 

-
.02

1 

-
.00

3 

-
.01

4 

-
.01

4 

-
.00

2 

-
.00

1 

.0
01 

1.1
14 

F
2 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.04
8 

.03
1 

-

.02
5 

.07
9 

.27
2 

.04
8 

.04
8 

.20
2 

.14
7 

.0
00 

.01
6 

F

3 

.0

00 

.0

00 

.0

00 

.0

00 

.0

00 

.0

00 

.0

00 

.08

7 

.05

7 

-
.04

6 

.14

5 

.08

6 

.09

4 

.09

5 

.06

4 

.04

6 

.0

00 

.15

4 

F
5 

.0
26 

.0
58 

.0
02 

.0
08 

.0
38 

.0
24 

.0
10 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.0
00 

.00
0 

F
4 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.0
00 

.11
9 

.07
8 

-
.06

3 

.19
8 

.09
5 

.09
8 

.09
8 

.07
0 

.05
1 

.0
00 

.15
8 
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Model Fit Summary 

 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 58 970.280 131 .000 7.407 

Saturated model 189 .000 0   

Independence model 36 1588.584 153 .000 10.383 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model .942 .287 .424 .317 .415 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .856 .333 .356 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 839.280 744.024 942.004 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1435.584 1311.330 1567.257 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 3.004 2.598 2.303 2.916 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 4.918 4.445 4.060 4.852 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .075 .133 .149 .000 

Independence model .170 .163 .178 .000 
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AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 1086.280 1093.530   

Saturated model 378.000 401.625   

Independence model 1660.584 1665.084   

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 3.363 3.068 3.681 3.386 

Saturated model 1.170 1.170 1.170 1.243 

Independence model 5.141 4.756 5.549 5.155 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 

Default model 53 58 

Independence model 38 40 

Minimization: .142 

Miscellaneous: 1.969 

Bootstrap: .000 

Total: 2.111 
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 ( نتایج آزمون فرضیات12-4جدول )

 نتایج آزمون فرضیات

 عدد معناداری تفرضیا

 

 ضرایب مسیر

 

 تیجهن

 

مثبت و  0,71 4,33 رهبری خودفداساز بر سرمایه اجتماعی تاثیر

 معنادار

 رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی تاثیر

 

مثبت و  0,65 4,35

 معنادار

مثبت و  0,42 5,31 تاثیر سرمایه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگی

 معنادار

مثبت و  0,62 4,94  سرمایه انگیزشی بر هم افزایی فرهنگی تاثیر 

 معنادار

تاثیر سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و 

 هم افزایی فرهنگی

نقش  0,45 4,23

 میانجیگری

تاثیر سرمایه انگیزشی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی 

 فرهنگی 

نقش  0,49 4,61

 میانجیگری

تاثیر فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و 

 سرمایه اجتماعی سازمانی

 تعدیل گری 0,42 3,82

تاثیر فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و 

 سرمایه انگیزشی 

 تعدیل گری 0,43 4,46

مثبت و  0,58 4,63 تاثیر سرمایه اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی

 معنادار
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 فصل پنجم

 نتیجه گیری

 و 

 پیشنهادات 
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 مقدمه  1-5

 تا باشد می ها فرضیه خصوص در گیری نتیجه و پژوهش سؤالات به جواب ارائه پژوهشی، هر انجام از هدف

 مراحل تمامی اصولا پرداخت .  گیری نتیجه به پژوهشی مسأله و پژوهش موضوع خصوص در نهایت در بتوان

بررسی تاثیر رهبری  پژوهشاین .هدف  پذیرد می صورت گیری نتیجه برای آگاهی به رسیدن جهت درپژوهش 

خودفداساز بر هم افزایی فرهنگی بادرنظرگرفتن نقش واسطه ای سرمایه اجتماعی، سرمایه انگیزشی و گرایش  

 است. به فاصله قدرت 

هر یک از  پژوهشبه بررسی ادبیات  بیان شد، در فصل دوم نیز در دو بخش پژوهشدر فصل اول کلیات  

فصل چهارم به تجزیه و و  پژوهشپرداختیم. فصل سوم به ارائه روش شناسی متغیر های وابسته و میانجی 

مباحث  یریگ جهیقبل و نت لفصو یتحلیل داده های کیفی و کمی اختصاص یافت. فصل حاضر به جمع بند

 مطرح شده اختصاص دارد. 

د بعد از ارائه اختصاص دارد که سعی می شو پژوهشبه تحلیل و نتیجه گیری فرضیات  پژوهش این فصل از 

تحلیلی مختصر، به مطالعاتی که همسو با نتایج به دست آمده بوده اند اشاره شود و بعد از آن نیز پیشنهادات 

 بیان شده است. پژوهشو محدودیت های 

 مرورکلی بر پژوهش 2-5

واسطه ای تاثیر رهبری خودفداساز بر هم افزایی فرهنگی بادرنظرگرفتن نقش با توجه به اینکه هدف سنجش  

می باشد ، در این پژوهش به سنجش متغییر  سرمایه اجتماعی، سرمایه انگیزشی و گرایش  به فاصله قدرت

در این روش تحقیق مورد استفاده ی شهرستان شاهرود پرداخته شد . های پژوهش در پارک علم و فناور

ردی ف در زمره تحقیقات کاربو از نظر هد تگی است.همبساز نوع داده  یاز نظر گردآورتوصیفی و  پژوهش

نفر از کارکنان پارک علم و فناوری شهرستان شاهرود می باشد که بر  324است . جامعه آماری این تحقیق 
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اساس متغیر های پژوهش با استفاده از پرسشنامه های استاندارد تدوین شده و دربین کارکنان توزیع گردیده 

مورد تجزیه و تحلیل  amosبا استفاده از نرم افزار های  4فصل است و یافته های حاصل از پرسشنامه ها در 

هم افزایی فرهنگی و نقش واسطه ای بر و ارتباط و تاثیر گذاری بین متغیر های رهبری فدا ساز قرار گرفت 

را در پارک علم و فناوری شهرستان شاهرود سرمایه اجتماعی، سرمایه انگیزشی و گرایش  به فاصله قدرت 

 دراین پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفت  .  AMOSاولین بار با روش 

 یافته های پژوهش 3-5

نظرگرفتن نقش  در با یفرهنگ ییخودفداساز بر هم افزا یرهبر ریتاث، با توجه به یافته های تحقیق حاضر 

سنجیده شد . نتایج به دست آمده از  به فاصله قدرت  شیو گرا یزشیانگ هیسرما ،یاجتماع هیسرما یواسطه ا

داده های  گرد آوری شده نشان دهنده ی تایید فرضیات پژوهش می باشد . همچنین فرضیه های پژوهش با 

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت که در زیر به نتایج این   Smart PLSو   SPSSاستفاده از نرم افزار های

 می کنیم :فرضیات اشاره 

برابر فداساز بر سرمایه اجتماعی سازمانی  رهبری خودپژوهش حاکی از رابطه ابعاد قدرت رابطه بین  : 1فرضیه 

این  %95با پیش اطمینان  أثیری مثبت و معنادار دارند کهتبدست آمده که  7,42و و آماره آزمون نیز  0,71

 .شود فرضیه تأیید می

برابر رهبری خودفداساز بر سرمایه انگیزشی  پژوهش حاکی از این است که ابعاد قدرت رابطه بین : 2فرضیه 

این  %95با پیش اطمینان  أثیری مثبت و معنادار دارند کهتبدست آمده که  7,32و و آماره آزمون نیز  0,65

 .شود فرضیه تأیید می

برابر   رمایه اجتماعی سازمانی بر هم افزایی فرهنگیسپژوهش حاکی از رابطه ابعاد قدرت رابطه بین  : 3فرضیه 

این  %95با پیش اطمینان  أثیری مثبت و معنادار دارند کهتبدست آمده که   6,62و و آماره آزمون نیز  0,58

 .شود فرضیه تأیید می
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برابر  یفرهنگ ییبر هم افزا یزشیانگ هیسرماپژوهش حاکی از این است که ابعاد قدرت رابطه بین : 4فرضیه 

این  %95با پیش اطمینان  أثیری مثبت و معنادار دارند کهبدست آمده که ت  7,09و و آماره آزمون نیز  0,62

 .شود فرضیه تأیید می

سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی  رابطه پژوهش حاکی از  : 5فرضیه 

برای اثبات نقش میانجی سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا  کهنشان می دهد  فرهنگی 

 3,8آماره آزمون سوبل برابر Z-Value مقدار ساز و هم افزایی فرهنگی از آزمون سوبل استفاده گردیده است.

است نقش بیشتر  1,96می باشد و بدلیل اینکه این آماره از  0,000بدست می آید که سطح معنی داری برابر 

 میانجی سرمایه اجتماعی سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی تایید می گردد.

نشان سرمایه انگیزشی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و هم افزایی فرهنگی از رابطه پژوهش حاکی :  6فرضیه

 0,000که سطح معنی داری برابر  بدست می آید 4,45آماره آزمون سوبل برابر Z-Value مقدار که می دهد 

در رابطه با رهبری خود نگیزشی بیشتر است نقش میانجی سرمایه ا 1,96می باشد و بدلیل اینکه این آماره از 

 فدا ساز و هم افزایی تایید می گردد.

فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز و سرمایه اجتماعی رابطه  وهش حاکی ازپژ : 7فرضیه 

  -0.23رهبری خود فداساز دارای رابطه منفی با قدرت سازمانی است بار عاملی برابر نشان می دهد سازمانی 

همچنین قدرت سازمانی رابطه منفی با سرمایه اجتماعی  می باشد -5.31در مدل برابر  T.VALUEو 

می باشد  و رهبری خودفداساز  -3.11در مدل برابر  T.VALUEو   -0.15دارد  بار عاملی برابر سازمان 

رابطه مثبت و معنی داری با سرمایه اجتماعی سازمانی دارد بنابر این فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری 

 خود فدا ساز و سرمایه اجتماعی سازمانی نقش تعدیل گری دارد

ی خود فدا ساز و سرمایه انگیزشی فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبررابطه ش حاکی از : پژوه 8فرضیه 

و   -0,34رهبری خود فداساز دارای رابطه منفی با قدرت سازمانی است بار عاملی برابر نشان می دهد 
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T.VALUE  شی سازمان می باشد . همچنین قدرت سازمانی رابطه منفی با سرمایه انگیز -5,09در مدل برابر

می باشد  و رهبری خودفداساز رابطه مثبت  -3,38در مدل برابر  T.VALUEو   -0,21دارد  بار عاملی برابر 

این فاصله قدرت سازمانی در رابطه با رهبری خود فدا ساز سازمانی دارد بنابر و معنی داری با سرمایه انگیزشی

 و سرمایه انگیزشی سازمانی نقش تعدیل گری دارد . 

سرمایه نشان می دهد   سرمایه اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشیرابطه بین   از پژوهش حاکی:  9ضیه فر

اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی رابطه تعاملی مثبت و معنا دار دارند مسیر اثر از سمت سرمایه اجتماعی 

و همچنین مسیر برگشت از سرمایه انگیزشی  2,97برابر  T.VALUEبا  0,49به سمت سرمایه انگیزشی برابر 

بنابراین سرمایه اجتماعی سازمانی و سرمایه انگیزشی  2,23برابر  T.VALUEبا ا  0,36بر سرمایه اجتماعی برابر 

 رابطه تعاملی مثبت و معنا دار دارند .

یگر در خصوص موضوع مورد با این حال تکیه صرف به نتایج این تحقیق و بی توجه به تحقیقات مشابه د

نمی تواند کاری خردمندانه باشد چرا که این تحقیق به مانند همه تحقیقات صورت گرفته با کم و  بررسی

کاستی ها، موانع و  مشکلات خاص خویش همراه بوده و توصیه می شود استفاده کنندگان از یافته های این 

پژوهش از یافته های دیگر پژوهش ها که در سال های  پژوهش که در کنار توجه و تاکید به یافته های این

مختلف و با انجام روش و رویکردها و استفاده از الگوهای دیگر انجام شده نیز استفاده کرده و از نتایج آن ها 

 نیز بهره ببرند.

 کاربردی برای تحقیقات آتی  های پیشنهاد 4-5

  سایر روش های آماری استفاده کرد .در مواردی که حجم داده ها افزایش یابد می توان از 

  مفهوم رهبری خود فدا ساز به مدیران سازمان آموزش داده شود 

  جامعه آماری این تحقیق، پارک علم و فناوری شهرستان شاهرود می باشد . پیشنهاد می شود این

 ن ها  نیز مورد بررسی و آزمون قرار گیرد. راکز و سازماالگو برای دیگر م

 آنها. تیوضع یحاضر در جوامع مختلف و بررس قیمورد مطالعه در تحق یها هرکدام از مؤلفه یابیارز 
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 مقایسه و سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی  میانجیگری نقش گذاشتن کنار با تحقیق این بررسی 

 .حاضر تحقیق نتایج با نتایج

 جیبا نتا جینتا سهیو مقا سازمانیفاصله قدرت  یلگریبا کنار گذاشتن نقش تعد قیتحق نیا یبررس 

 .حاضر قیتحق

 یلگریو تعد یگریانجیبه عنوان نقش م رهایمتغ گریبا حضور د قیتحق نیا یبررس. 

 محدودیت های پژوهش 5-5

همکاری پاسخ دهندگان با پرسشگران در برخی موارد خاص، عدم  از محدودیت های این مطالعه می توان به 

محدودیت های زمانی و نبود مرکز آماری مشخص در این زمینه از دیگر محدودیت های اشاره کرد . همچنین 

این پژوهش بوده است . همچنین در این پژوهش بسیاری از متغیرهای مورد بررسی ملموس و قابل اندازه 

 گذارند .گیری نیستند و هر کسی برآورد خود از آنها را دارد و بر تجزیه و تحلیل های ناشی از آن تاثیر می 

کمبود  نیشیبر مطالعات پ یمرور با .به آمار و اطلاعات است یو پژوهش دسترس قیارکان تحق نیاز عمده تر

منابع علمی بسیار کم و محدودی ) حداقل  دهد .  یمو یا فقدان منابع علمی قابل دسترس و استفاده را نشان 

 یطور مستقیم به موضوع مورد مطالعه و تحقیق مربوط مموجود است که به به صورت فارسی ( در این زمینه 

استفاده کرد که خود مشکلات دیگری همچون محدود بودن زمان ،  دیلاتین با عدلیل از منابباشد. به همین 

 .دست کردن آنها را به همراه داردن درست متون لاتین به فارسی و یکبرگردا

 جیرقم خوردن نتاوجود داشت که ممکن است در  ییها تیمحدودپژوهش  نیتوجه است که بر سر راه ا انیشا

 نی، اما باتوجه به ا ردیقرار گ لیتحلمورد  یشتریب یها یتوانست با استراتژ یم قیتحق نیباشد ا رگذاریتأث

دانستند، اخذ اطلاعات از  یاسرار شرکت م زءو جداشته و اطلاعات را محرمانه  یغالباً تفکر سنت رانیکه مد

قبل آورده شده است ، اطلاعات  یکه در پژوهش ها یدیتول یها یدشوار بود و لذا با استراتژ یحد آن ها تا

 دهد . یمقرار  لیو تحل هیرا مورد تجز
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وجود تلاش بسیار موفق به پیدا  با  است که نبود کار مشابه در این زمیندیگر محدودیت در این پژوهش 

 .باشد، نشده است کردن پژوهشی که به طور مستقیم به این موضوع پرداخته 
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  داخلیمنابع 

 و یعیتوز عدالت با خودکامه و فداکارانه یرهبر رابطه  (1387 محسن ) , گلپرور ;علی محمد ,یناد[  1]

 7 یها صفحه ، 387 زمستان ، 410 شمار پانزدهم، سال رت،یبص فصلنامه .معلمان نیب در یعاطف تعهد

 . 24تا 

: مطالعه  رانیمد یمعنو یسبک رهبر ینیب شی( . نقش فاصله قدرت در پ1390. ) ی، عل یکاظم[ 2]

 .یآموزش تیریارشد در رشته مد ینامه جهت اخذ درجه کارشناس انیمشهد . پا یدانشگاه فردوس یمورد

بر  یسازمان  تیدرک حما ریتاث یابی(. مدل  1389) ینوری، عل د؛یاله؛ مرتضوی، سع بیحب ،ییدعا[ 3]

سال دهم، شماره  ،یی. اجرا تیریرفتار شهروندی؛ مورد مطالعه: هتل پنج ستاره ی پارس. پژوهشنامه ی مد

 .1ی 

 . 964-312-042-2 شابک ،ینشر ن ،یعموم تیریمد ( ، 1382)یالوان یمهد دیس[ 4]

 . 1380رضائیان ، علی، مدیریت رفتار سازمانی) ترجمه ( ، تهران ، انتشارات سمت ، چاپ سوم ، [ 5]

: تیریدر مد یپژوهش کم ی(. روش شناس1386و آذر، عادل.) یمهد ،یفرد، حسن؛ الوان ییدانا[ 6]

 یکردیرو

: بر اساس یرفتار سازمان ی(. مبان1395رضا. ) ی, علیمسعود و مزرعت , عهی, محمد., شفنژادیفلسف[ 7]

 .خردمندان ناشر .نزی. رابیپ فنیاست: فیتال

و  یتیشخص یرهای(. رابطه متغ1394. )نی, نسری, عبدالکاظم و ارشدیسی, سحر., نچگنی یاحمد[ 8]

 .(158تا  147صفحه از ) یپژوهش-یعلم 2شماره  -, دوره نهم یعلوم رفتار. یشغل زشیبا انگ یسازمان

 .سطرونی. تهران: نشر تیری(. رفتار و روابط در سازمان و مد1383محمد) دیس رکمالی،یم[ 9]

و  یشغل زشیانگ نیرابطه ب ی(. بررس1395. )لای, لیو عاطف نی, حسانیوریبابک., گ ری, امیمرجان[ 10]

واحد تهران  یدانشگاه آزاد اسلام - یدانشگاه آزاد اسلام - یدولت ریکارکنان بانک صادرات. غ ینوآور

 ی.مرکز

با  یسازمان ینیبر کارآفر یاجتماع هیسرما ری(. تاث1395, حمزه. )یدی., و جمشی, مهدشیراندیخ[ 11]

  .68-43, سال سوم, یاجتماع هیسرما تیری. مدیشغل زشیانگ یگر یانجیم



123 
 

 .بازتاب :یسینونامهانیبه پا یکردیبا رو قی(. روش تحق1390, غلامرضا. )یخاک[ 12]

 لیمسا نهی: کاربرد در زمی(. روش پژوهش در علوم اجتماع1395. )ی, مرتضیعزت[ 13]

 .ما یهاپژوهش:یاقتصاد

. یدر علوم رفتار قیتحق یها(. روش1390, الهه. )ی, عباس., و حجازیهرند, زهره., بازرگانسرمد[ 14]

 .آگهانتشارات 

 :تیریدر مد قیتحق یها (. روش1386, محمود. )یرازیمحمد., و  ش ,یسکاران,اوما ترجمه از صائب[ 15]

 ی.زیرو برنامه تیریآموزش و پژوهش مد یعالموسسه 

 تیری( . آمار و کاربرد آن در مد1378.) رجی،ایمیابراه کوکار،مسعود؛ی؛ ن دی،جمشیانیصدق یصالح[ 16]

 . هی(:گسترش علوم پا2)

در  یفرهنگ ییهم افزا یالگو ی(. طراح1394)ی،عباسعلیومیل؛قی،اسماع یرضا؛ماوسیعل ،یمراد[ 17]

 شدن ،سال ششم . یجهان یمطالعات راهبرد ،فصلنامه رانیا

 یداده ها لی)تحلیشیمایپ قاتیدر تحق spssجامع  ی(. راهنما1388.)،رضایپور،کرم؛صفر بیحب[ 18]

 (،تهران،انتشارات متفکران.یکم

مطالعات سازمان و  یفیک یدر پژوهش ها ییایو پا ییالف(. روا 1392فرد،حسن.) ییدانا[ 19]

جامع( . انتشارات  یکردی:روتیریدر مد یفیپژوهش ک یهشتم از کتاب روش شناس.)فصل تیریمد

 . صفحه 276دوم. صفار.چاپ

 ،یپژوه تی)رواکردیپنج رو انیو طرح پژوهش:انتخاب از م یفیک شی(.پو1391.)کرسول،جان[ 20]

 نیفرد،حس یی(.ترجمه حسن دانایمورد ،مطالعهینگار اد،قومیداده بن هینظر ،یدارشناسیپد

 صفحه .320دوم.تهران. شیرایصفار.و.انتشارات یکاظم

 )با اصلاحات(: سازمان زرلیافزار لبا کاربرد نرم یمعادلات ساختار یابی(. مدل1395, ح. )هومن[ 21]

 .دانشگاه ها )سمت( یانسانعلوم  کتب نیتدوو مطالعه 
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Abstract 

In this day and age, due to the prominent role that leaders hold in shaping employees' behaviour 

to achieve the organization goals, the consolidation of the abilities and skills that aid leaders in 

actualizing this need deem imperative. 

The present study aimed to investigate the effect of self-sacrificing leadership on cultura l 

synergy by considering the mediating role of social capital, motivational capital and the 

moderating role of power distance. This study is applied research with a descriptive 

correlational design. The statistical population is Semnan Science and Technology Park staff, 

from which 324 people were selected as a sample based on the Morgan table. The data is 

collected by a questionnaire, and Cronbach's alpha is applied to measure the reliability.  

The data are analyzed using structural equation modelling with Amos software. The results of 

data analysis demonstrate that self-sacrificing leadership has a significant effect on cultura l 

synergy, and social and motivational capital have a mediating role, and power distance also 

performs as a moderator. 

 

Keywords: Self-sacrificing leadership, cultural synergy, social capital, motivational capital, 

distance power orientation 
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