
 

 

ر د تأثیر سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش بر ظرفیت سازمانی

 کارکنان وزارت ورزش و جوانان

 1شهاب بهرامی

 شناسیمطالعات دانش

 71تا  7، ص 91زمستان  ،71، شماره پنجمسال 

 20/20/91تاريخ دريافت: 

 71/72/91تاريخ پذيرش: 

 چکیده
يريت دانش بر ظرفیت سازمانی در کارکنان از پژوهش حاضر تأثیر سرمايه اجتماعی و مد هدف :هدف

توصیفی و از نوع مدل  پژوهشروش  روش پژوهش: .بود وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ايران

ه انجام گرفت. جامع آماریمیدانی در جامعه  صورتبهمعادلات ساختاری بود که به لحاظ هدف، کاربردی و 

نفر تشکیل دادند که با  901ورزش و جوانان ايران به تعداد اين پژوهش را کلیه کارکنان وزارت  آماری

نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری  عنوانبهتصادفی ساده  صورتبهنفر  010استفاده از فرمول کوکران تعداد 

( و ظرفیت سازمانی 7819(، مديريت دانش همتی )7819های سرمايه اجتماعی فرجی )نامهها از پرسشداده

( به دست 11/2، 12/2، 10/2در يک مطالعه مقدماتی به ترتیب ) هاآن( استفاده شد و پايايی 7892مقیمی )

نشان داد که سرمايه اجتماعی بر مديريت دانش و ظرفیت سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری  هايافته :هاافتهيآمد. 

نتايج حاصل از  درنهايت .اشته استداشته است. مديريت دانش نیز اثری مثبت و مستقیم بر ظرفیت سازمانی د

واسطه مديريت دانش بر ظرفیت سازمانی تأثیر معناداری مدل پژوهش نشان داد که سرمايه اجتماعی سازمانی به

های پژوهش بیانگر اهمیت نقش سرمايه اجتماعی و مديريت دانش بر يافته طورکلیبه: گیرینتیجه دارد.

ه وزارت شود کبنابراين پیشنهاد می؛ ان وزارت ورزش و جوانان استارتقای سطح ظرفیت سازمانی در کارکن

تماعی های اجو تبديل کارکنان به سرمايه هاآنو مديريت  محوردانشهای ورزش و جوانان با استفاده از برنامه

 .کندموجبات افزايش و تقويت ظرفیت سازمانی کارکنان را فراهم 

  یت سازمانی، مدیریت دانش، وزارت ورزش و جوانانظرفسرمایه اجتماعی،  کلیدی: یهاواژه

                                                           

 bahramishahab@yahoo.com، واحد کرمانشاه ،استاديار، گروه مديريت ورزشی، دانشگاه آزاد اسلامی .1
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 مقدمه

 هاسازمان. پذيرندمی تأثیر آن از هازمینه همه که است تحولی و تغییر امروز جهان بارز وجه

 امروزه دهند. وفق اطراف محیط تغییرهای با را خود بايد و تغییرند نیازمند بقا، نیز برای

دارد.  بستگی محیطی متغیر عوامل با هاآن انطباق و ریسازگا توانايی به هاسازمانموفقیت 

 مفهوم اساسی است. اصل روبه افزايش هاسازمان در سازمانی ظرفیت به اساس، توجه بر اين

 و تغییرها به دهیپاسخ و ارزيابی سازگاری، پندآموزی، در هاسازمان يادشده، توانايی

 .(0221 ،7استريچمناست ) سازمانیو برون درون هایتحول

در شناسايی و  هاسازمان، مؤسسات و هاگروه(، ظرفیت را توانايی افراد، 7998) 0مورگان

کند. اين تعريف، مديريت منابع، دانش و فرآيندها را در حل مسائل در طول زمان تعريف می

 چنین ظرفیت يعنی توانايی کلی فرد يا گروه برای انجام واقعی مسئولیت. ظرفیت. همردیگیبرم

و چارچوب  ردنیازموافراد بستگی دارد، بلکه به قالب کلی وظايف و منابع  هایقابلیتتنها به نه

(. ظرفیت سازمانی 7898، محمدیو  ، دانايی فر، رهنورد)فروزنده گرددبرمینیز انجام وظايف 

 ها و راهبردها برای رسیدن بهيعنی توانايی يک سازمان در توسعه، مديريت و بهبود برنامه

سازی سازمانی، داشتن ظرفیت کلید ظرفیت .(0277، 8ها است )گرازيادواهداف و مأموريت

 توان ازها و منابع است. ظرفیت سازمانی را میساختارها، فرايندها، ارزش دهیسازمانبرای 

کارکنان )منابع انسانی(، افزايش منابع و تجديد ساختار نحوه انجام  هایقابلیتطريق ارتقای 

(. طبق ديدگاه انديشمندان 0221، 4و همکاران و ارائه خدمات، افزايش داد )هايلی کارها

های متغیر، نوآوری، توان اذعان نمود که ظرفیت سازمانی از طريق سازگاری با محیطمی

مین را تض هاسازمانکارايی و ثبات  ،های مبهميادگیری از تجربیات و عملکرد در موقعیت

هايشان را متناسب با نیازهای سازمان به نحو دهد که مأموريتزه میکرده و به کارکنان اجا

پور اقی، حسن، بدزادهايند )عباسنشده در سازمان کنار بیبینیاحسن انجام دهند و با نتايج پیش

 (.7894، و حسینی
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، 7گاچر)در ارتقای ظرفیت سازمانی نقش متغیر سرمايه اجتماعی بسیار برجسته است 

ين، يکی از عوامل مؤثر بر ظرفیت سازمانی، سرمايه اجتماعی سازمانی است. ؛ بنابرا(0221

های اجتماعی و هنجارها در ساخت ظرفیت که سرمايه اجتماعی از طريق شبکهطوریبه

، 0نقش اساسی دارد )پیلینگ و های (،غیرهها و ، دولتهاسازمانسازمانی )اجتماعات، 

0221.) 

يه است که سبب تسهیل در دسترسی به اطلاعات و منابع سرمايه اجتماعی، شکلی از سرما

گردد )جانسون و محیطی می هایفرصتمنظور ارتقاء عملکرد و استفاده از حیاتی به

 تریمهم بسیار آفرين، نقش توفیق اهرم يک عنوانبه اجتماعی هيسرما .(0278، 8همکاران

 را مناسب بستری تواندمی و استدارا  جامعه سازمان و در را انسانی و فیزيکی سرمايه از

سازمانی با سرمايه  .(0221، 4)لین و اريکسون آورد به وجود هاسازمان بودن اثربخش برای

 بندی مناسب به مجموعه متنوعی از اطلاعاتاجتماعی نیرومند، قادر به دسترسی سريع با زمان

به  اهسازمانلموس برای منظور خلق عملکرد نوآورانه است. اين سرمايه نوعی دارايی نامبه

هايی هستند که از اين دارايی به نحو ها آنترين شرکتموفق ،آيد و در اين میانشمار می

ايی ه. سرمايه اجتماعی از طريق مؤلفهکنندترين زمان ممکن استفاده مطلوب و در سريع

ی یرهمچون اعتماد، مشارکت و همکاری در میان اعضا سبب تسهیم دانش و ارتقاء يادگ

سازمانی شده و از اين طريق ارتقاء و بهبود عملکرد نوآورانه را برای سازمان به همراه خواهد 

( سرمايه اجتماعی را مجموعه منابع 7911) 0(. بورديو0278، 1داشت )تورکینا و همکاران

 وبیشکمدهد تا شبکه پايداری از روابط داند که به فرد يا گروه اجازه میمادی و معنوی می

(. 7890 و همکاران، زادهکاظمباشد )شده آشنايی و شناخت متقابل را در اختیار داشته هادينهن

روابط،  سازند، اينکلی منابع انسانی سازمان با يکديگر روابط اجتماعی برقرار میطوربه

تواند کارکنان را به سمت شود. اين نوع از سرمايه میسرمايه اجتماعی سازمان محسوب می

                                                           

1. Goucher 

2. Pelling & High 

3. Johnson et al. 

4. Lin & Erickson 

5. Turkina, et al. 

6. Bourdieu 
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تا زمانی که برای بقا تلاش  هاسازمان (.7898الملکی، ماعی سوق دهد )عبدکنش اجت

دانند، بايد اصل بهبود مستمر را کنند و خود را نیازمند حضور در عرصه ملی و جهانی میمی

شود، مگر اينکه زمینه دستیابی به سرلوحه فعالیت خود قرار دهند. اين اصل حاصل نمی

نیاز اساسی آن پذير باشد؛ بنابراين برای رشد و توسعه که پیشنارتقای سرمايه اجتماعی امکا

هاست، بايد متغیرهای سرمايه اجتماعی شناخته و به بهترين نحو ممکن بهبود عملکرد سازمان

 (.7890رداری شود )بردبار و زارعی، ببهره

لق و در خ هاسازمانتواند به مهم سازمانی است که می هایقابلیتسرمايه اجتماعی يکی از 

ايدار های ديگر مزيت سازمانی پدر مقايسه با سازمان هاآن، برای کردهتسهیم دانش کمک بسیار 

نظیــر اعتمــاد،  يیهامؤلفه(. ســرمايه اجتماعــی بــا 7991، 7ايجاد کند )ناهاپیت و گوشال

 و سازمان دارددر  انســجام، آگاهــی، روابــط و مشــارکت اجتماعــی امــروزه نقـش مهمـی

ر سطح گیری از دانش چه دوجود مقادير سرمايه اجتماعی بالا در فرايند ايجاد، بسط، انتقال و بهره

 (.7890مؤثر دارد )بردبار و زارعی، فردی، چه گروهی در سازمان نقش مثبت و 

هايی که راهی کارآمد برای استخراج، استفاده دنیای امروز ما، دنیای دانش است. سازمان

ش نگرند، موجبات افزاييک دارايی مطرح می عنوانبهاند و به دانش و مديريت دانش يافته

بازدهی کارمندان و حفظ رضايت مشتری را فراهم آورده و رمز موفقیت امروز و فردای خود 

اند. رسیدن به چنین اهدافی و ارائه محصولات و خدمات با کیفیت مناسب را به دست آورده

ن مديريت و استفاده از منبع ارزشمند دانش موجود در سازمان امری دشوار و اقتصادی بدو

اخیر مديريت دانش به  هایسالبنابراين در ؛ (7814گاهی غیرممکن است )فراهانی، و 

شده است. جوامع علمی و وکار تبديلدر متون کسب موردبحثموضوعی مهم و حیاتی و 

ت های بلندمدتوانند برتریمحور میهای دانشوکار هر دو بر اين باورند که سازمانکسب

ترين سرمايه (. دانش ازجمله عمده7999ی رقابتی حفظ کنند )کلاسته، هاخود را در عرصه

ند موفق توانهايی میبنابراين، سازمان؛ هاست که اعضای سازمان به آن دسترسی دارندسازمان

وکار خود بدانش بشری را در حوزه کسروزترين باشند که بتوانند بیشترين، معتبرترين و به

                                                           

1. Nahapiet & Ghoshal 
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(. دانش سازمانی هر آن 7890هینه کنند )بردبار و زارعی، در اختیار گرفته، از آن استفاده ب

چیزی است که افراد سازمان درباره فرآيندها، محصولات، خدمات، مشتريان، بازار و رقبای 

 کل يک عنوانبه يی سازمانتوانا سازمانی آفرينی(. دانش0222، 7دانند )سیویسازمان می

هاست سازمان محصولات و خدمات، در دانش بخشیدن تجسم و انتشار دانش، خلق در

کارگیری دانش مديران و مديريت مؤثر دانش، يکی از در اين راستا، به .(0221)گاچر، 

ردد. گدر شرايط رقابتی و عصر دانايی محور محسوب می هاسازمانعوامل موفقیت  ترينمهم

گیری دانش موجود را اندازه هاسازمانهمیت اين موضوع به حدی است که شماری از ا

 هاازمانسبندی شاخصی برای درجه عنوانبهسرمايه فکری سازمان و نیز  منزلهبهکنند و می

 عنوانبه، استقرار مديريت دانش را هاسازمانسازند. اين های خود منعکس میدر گزارش

(. از سوی ديگر، ايجاد 7817دانند )جعفری مقدم، روری میازمان، ضبخشی از استراتژی س

راهکارهای بهبود سطح دانش در هر سازمانی  ترينمهمهای مديريت دانش، يکی از سیستم

مناسب  آوریفناطلاعات و  آوریفن بیندراين(. 0224، 0شود )توربان و مکلینشمرده می

د لات انسانی و فرايندهای هماهنگی و همکاری میان افراعنوان ابزاری برای پشتیبانی از تعامبه

ر اجرای د ديگرعبارتبهآيند. کارگیری آن به شمار میسازمان و تسهیل جريان دانش و به

اثربخش فرايندهای مديريت دانش، نوع تعاملات و ارتباطات انسانی حائز اهمیت است؛ 

ل ش را در میان کارکنان خويش، در داخچنانچه سازمانی بتواند هر چه بیشتر تعاملات اثربخ

و واحدهای سازمانی افزايش دهد احتمال خلق دانش جديد در سازمان، انتقال و  هاگروه

تبادل دانش میان افراد سازمان و درنتیجه مديريت اثربخش دانش سازمانی نیز بیشتر خواهد 

 گ و جوی در سازمانديگر از الزامات مديريت دانش، ايجاد و گسترش فرهنعبارتبود. به

است که اين ارتباطات و تعاملات را ترغیب و تسهیل کند. توجه به ارتباطات و تعاملات 

اثربخش میان افراد سازمان و ايجاد جوی آکنده از اعتماد مقابل میان آنان، ما را به مفهوم 

 (.7810)الوانی و همکاران،  کندسرمايه اجتماعی نزديک می

                                                           

1. Civi 

2. Turban & Maclean 
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است  سازمانی ظرفیت يک دانش مديريت که اندداده تشخیص بسیاری پژوهشگران

 برای را منابع از ایمجموعه بايد هاسازمانکه  است معنی بدين (.0229، 7)چن و هانگ

و همکاران  8لی (.0278، 0باشند )سیلويا و همکاران داشته را دانش اشتراک و ايجاد، استفاده

 يک ساخت برای دانش از استفاده و دتولی برای ظرفیتی عنوانبه را دانش مديريت (0229)

 سازمان برای حیاتی منبع دانش يک که فرض اين با اند،کرده تعريف پايدار مزيت رقابتی

دهد که بین متغیرهای سرمايه اجتماعی و ظرفیت سازمانی رابطه است. نتايج مطالعات نشان می

فولک و همکاران  (.2102و پیلینگ و های،  0277، 4)رابینن و بريکس معنادار وجود دارد

های اعتماد و احترام )بعدی از سرمايه اجتماعی( (، خاطرنشان کردند که ارزش0221)

رمايه س درنتیجهها را از طريق تسهیل روابط بین کارکنان و تشويق توزيع ايده هاسازمان

رفیت آفرينی و ظاجتماعی به سازمان يادگیرنده تبديل کرده و نقش مهمی در تحقق دانش

 اذعان نیز (0228) 0( و پرتی0220) 1. آگراول(0221)گاچر، پذيری سازمانی دارد انطباق

 مشترک، شناخت ظرفیت ساختن و ارتباط باز خطوط طريق از اجتماعی سرمايه که کردند

زاده و همکاران . عباسکندتسهیل می را سازمانی پذيریانطباق ظرفیت و آفرينیدانش

انی پذيری سازمآفرينی بر ظرفیت انطباقان کردند که دانش( در پژوهش خود عنو7894)

های مهم سرمايه اجتماعی يکی از دارايی گذارد.)يکی از ابعاد ظرفیت سازمانی( تأثیر می

در خلق و تسهیم دانش بسیار کمک کرده و برای  هاسازمانتواند به سازمانی است که می

و همکاران،  1)جانسن کندقابتی پايدار ايجاد های ديگر مزيت ردر مقايسه با سازمان هاآن

( حاکی از 7898( و استاک و عبدالملکی )7890های پژوهش بردبار و زارعی )(. يافته0278

آن است که رابطه مثبت و معناداری بین مديريت دانش و سرمايه اجتماعی سازمانی وجود 

به توسعه مديريت دانش در های سرمايه اجتماعی سازمانی که بهبود مؤلفهطوریدارد؛ به

                                                           

1. Chen & Huang 

2. Silvia et al. 

3. Li et al. 

4. Robinon & Berkes 

5. Agrawal 

6. Pretty 

7. Jansen 



7 

 ... یسازمان یتدانش بر ظرف یریتو مد یاجتماع یهسرما یرتأث 

 

ال
س

 
جم

پن
، 

ره 
ما

ش
71، 

ن 
ستا

زم
71

 

 

 افزايش با که ( در پژوهش خود نشان دادند7897شود. ابیلی و خلیلی )سازمان منجر می

 اجرايی مؤثر طوربه سازمان در دانش مديريت سازمانی، فرايندهای اجتماعی سرمايه

 رود، بالاتر سازمانی اجتماعی سرمايه سطح هرچقدر که توان گفتمی درواقعشد.  خواهند

( عنوان کردند که سرمايه اجتماعی 0227و همکاران ) 7هلنا .بود خواهند محورتردانش هاآن

از طريق افزايش دستیابی به منابع خارجی دانش، تبادلات و جذب دانش و همچنین افزايش 

 پژوهش هایدهد. يافتهکارايی انتقال دانش، اکتساب و خلق دانش در سازمان را افزايش می

 نسبت اجتماعی سرمايه بالای سطوح با هایسازمان داد که نشان (0221اران )و همک 0هافمن

 بیشتری دانش مديريت هایقابلیت دارای اجتماعی، پايین سرمايه سطوح با هایسازمان به

 همچنین و اطلاعاتی و ارتباطی هایکانال ايجاد با اجتماعی که سرمايه هستند. بدين ترتیب

 تعاملات اين شود کهمی فردی بین ارتباطات توسعه موجب ان،اجتماعی در سازم هایشبکه

 اعضای بین در دانش کاربرد و تسهیم خلق، تسريع و تسهیل باعث خود نوبهبهارتباطات  و

سازمان،  در فکری و دانشی هایدارايی اداره با اجتماعی سرمايه ديگربیانبهشود. سازمان می

الوانی و  .کندمی تسهیل را سازمان در دانش مديريت فرايندهای کارگیریبه شرايط

 هر از بیش آنچه دانش انتقال و خلق مانند هايیفعالیت ( عنوان کردند در7810همکاران )

 در نیز اين که است افراد تعامل و انسانی عامل است، تأثیرگذار و ديگر ضروری عامل

خود نقش جوامع  ( در پژوهش0278) 8شود. چن و لوورنمی متبلور سرمايه اجتماعی

 اجتماعی درون سازمان و ارتباطات اثربخش در تسريع فرآيند انتقال دانش را اثبات کردند.

( در پژوهش خود بیان کردند که سرمايه اجتماعی قوی از طريق 0277و همکاران ) 4مورر

ر د تواند تأثیر بیشتری بر نوآوری سازمانی داشته باشد و سبب ارتقاء نوآوریانتقال دانش می

سرمايه  که وجود رسدیمخود به اين نتیجه  پژوهش( در 7898سازمان گردد. هرندی )

 گرديده اعضا میان در اعتماد بر ارتباطات مبتنی تسهیل سبب کارکنان میان قوی اجتماعی

                                                           

1. Helena 

2. Hoffman 

3. Chen & Lovvorn 

4. Maurer 
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 درنهايت و يکديگر به گروه اعضاء تجربیات و دانش انتقال سبب خود نوبهبه امر اين که

 .گرددمی آشکار دانش به ضمنی دانش فرآيند تسهیل

 در بسزايی دانش و سرمايه اجتماعی نقش مديريت رودیماحتمال  اينکه به توجه با

لذا  داشته باشند، هاسازمان برای رقابتی ايجاد مزيت درنهايت و ظرفیت سازمانی بهبود

سرمايه  استقرار کردن بستر فراهم و موانع رفع به دنبال بايد ورزشی هایسازمان مسئولان

 ورزش وزارت کارکنان و چنین مديرانباشند. هم هاسازمان اجتماعی و دانش مديران در

 و کشور ورزش توسعه در ،شوندکه يکی از متولیان اصلی ورزش محسوب می جوانان و

 حضور منظوربه ورزشی هایکنند؛ لذا سازمانمی ايفا را مهمی نقش آن، کردن نهادينه

 بیشتر جز توجه ایچاره اجتماعی، و اقتصادی ورزشی، مختلف هایعرصه در مؤثر و کارا

سرمايه  اگر گفت تواندانش و سرمايه اجتماعی ندارند. می مديريت مختلف هایحوزه به

باشد، باعث تحولات  جاری ورزشی هایسازمان روز درو سیستم مديريت دانش به اجتماعی

مدل شد.  خواهند پیشگام جهان ورزش هعرص در حتی و شودمی هاسازمان اين عظیم در

ظرفیت سازمانی  با بین مديريت دانش و سرمايه اجتماعی ارتباط به توجه بامفهومی پژوهش 

 (.7ذيل نشان داده شده است )شکل  صورتبه

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 روش

 توصیفی و مدل نوع از روش ازنظر و کاربردی ،پژوهش انجام هدف ازنظر پژوهش اين

 .است گرفته انجام پژوهش آماریمیدانی در جامعه  صورتبه که است 7معادلات ساختاری

اين پژوهش شامل کلیه کارکنان وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی  آماریجامعه 

                                                           

1. structural equation model 

 مديريت دانش

 ظرفیت سازمانی

 سرمايه اجتماعی
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علت بزرگ بودن جامعه تحقیق در مرحله گردآوری  به .نفر است 901ايران به تعداد 

حجم  .تصادفی گروهی استفاده شده است گیرینمونهوش اطلاعات و توزيع پرسشنامه، از ر

 نامهپرسش 012اسـاس تعـداد  نيبر ا نفر تعیین گرديد 010نمونه با استفاده از فرمول کوکران 

اده از با استف ؛ کهقابلیت تحلیـل را داشـتند نامهپرسش 010 جمعاًتهیـه کـه بعـد از تکمیـل 

 هایداده آوریجمع منظوربهژوهش انتخاب شدند. تصادفی ساده برای پ گیرینمونهروش 

سؤالی سرمايه اجتماعی فرجی  04پژوهش از سه پرسشنامه  یهاهیفرضجهت آزمون  موردنیاز

ف پنج طی با و است و شناختی یارابطه ،بعد ساختاریکه اين پرسشنامه دارای سه  (7819)

لی ظرفیت سازمانی مقیمی سؤا 00 پرسشنامه ؛ وقرار گرفت موردسنجشلیکرت  یانهيگز

ر، ، سیستم بازخويیتمرکزگرا، یررسمیغانسجام، ارتباطات  زيرمقیاس پنج که( 7892)

 پرسشنامه تاًينها ؛ وقرار گرفت موردسنجشلیکرت  یانهيگزطیف پنج  با و عملکرد سازمانی

 میهتس دانش، بعد خلقاين پرسشنامه دارای چهار  ( که7819مديريت دانش همتی ) سؤالی 01

 وردسنجشملیکرت  یانهيگزپنج  با طیفکه  دانش سازیو ذخیرهدانش  کارگیریبه دانش،

آوردن مبانی نظری پژوهش از مطالعات  به دستاستفاده شد. همچنین برای  قرار گرفت

 خبرگان یهادگاهيد از پرسشنامه سؤالات روايی ارزيابی یبرا استفاده شد. یاکتابخانه

 سی شامل یاهیاول نمونه نیز هاپرسشنامه آزمودن پايايی برای و هشد استفاده دانشگاهی

 افزارنرم کمک با و آمدهدستبه هایدادهاز با استفاده  سپس .شد آزمونپیش پرسشنامه

 .آمد دست به %91 و دش محاسبه کرونباخ روش آلفای با اعتماد ضريب میزان spssآماری 

آمار توصیفی )جداول فراوانی، میانگین،  هایروش پژوهش از هایداده وتحلیلتجزيهبرای 

انحراف استاندارد( و آمار استنباطی )مدل معادلات ساختاری و آزمون همبستگی( مناسب 

و نیز برای  هاهیفرضبرای آزمون  02نسخه  spss آماری افزارنرماستفاده شد. بدين منظور از 

نسخه  Amos افزارنرممدل پژوهش از  و سنجش برازش هاپرسشنامهاطمینان از روايی سازه 

ررسی ب منظوربهلازم  هایپردازشپیش هاپرسشنامهآوری از جمع پس .گرديد، استفاده 00

مفقوده، مخدوش و نرمال بودن توزيع داده انجام شد،  هایدادههای ناقص، پرسشنامه

 مورد تحلیل قرار گرفت. شدهآوریجمع یهاپرسشنامه درنهايت
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 هایافته

فرض نرمال بودن متغیرها، از ضريب کشیدگی و چولگی، در اين پژوهش برای بررسی پیش

نرمال بودن متغیرهای آشکار نشان داد که مقادير کشیدگی و  آزموناستفاده گرديد. نتايج 

؛ ±1کشیدگی در دامنه دارند )چولگی کلیه متغیرهای آشکار در دامنه قابل قبولی قرار 

در خصوص متغیرهای اصلی پژوهش نتايج نشان داد که کلیه متغیرها (. ±8چولگی در دامنه 

 (.7جدول برخوردارند )از توزيع نرمال 

 های ارزیابی نرمال بودن متغیرهاشاخص .1جدول 

c.r. چولگی c.r. متغیرها کشیدگی 

 سرمايه اجتماعی 004/2 811/7 111/2 101/7

 ظرفیت سازمانی 180/2 408/7 841/2 011/2

 مديريت دانش 078/2 414/7 019/2 112/2

 بین کشیدگی و 8 منفی و مثبت بین چولگی با نشان داد، توزيع متغیرها 7نتايج جدول 

 هایروشاز  هاپرسشنامهمنظور تعیین روايی و پايايی است. به توزيعی نرمال 1 منفی و مثبت

( استفاده crترکیبی ) آلفای کرونباخ و پايايی هایروشروايی سازه و جهت تعیین پايايی از 

 گرديد.

 هاپرسشنامهنتایج پایایی  .2جدول 

 (cr) یبیترکپايايی  آلفای کرونباخ متغیرها

 11/2 10/2 سرمايه اجتماعی

 11/2 12/2 مديريت دانش

 17/2 11/2 ظرفیت سازمانی

ابعاد سرمايه 

 اجتماعی

 11/2 11/2 بعد شناختی

 11/2 19/2 بعد ارتباطی

 11/2 11/2 تاریبعد ساخ

ابعاد مديريت 

 دانش

 11/2 18/2 خلق دانش

 14/2 92/2 تسهیم دانش

 92/2 97/2 کارگیری دانشبه
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 (cr) یبیترکپايايی  آلفای کرونباخ متغیرها

 14/2 10/2 ذخیره دانش

ابعاد ظرفیت 

 سازمانی

 19/2 10/2 انسجام

 11/2 11/2 ارتباطات غیررسمی

 12/2 11/2 میزان تمرکزگرايی

 18/2 11/2 کنترل-سیستم بازخورد

 17/2 14/2 عملکرد سازمانی

( متغیرهای آشکار، سرمايه CFAمرتبه اول ) تأيیدینتايج حاصل از تحلیل عامل 

بررسی شد.  22Amos افزاراجتماعی، مديريت دانش و ظرفیت سازمانی کارکنان توسط نرم

رفت. قرار گ یموردبررسهمچنین معیارهای مناسب بودن برازش مدل برای هر سه پرسشنامه 

و سطح  1/2بیشتر از  هاآنيی تمامی سؤالات هر سه متغیر به دلیل اينکه بار عاملی روا

گرديد. بايد خاطرنشان کرد که در تحلیل عاملی  ديیتأبود  90/7بیشتر از  هاآن معناداری

 یهاشاخص( باشد. نتايج ±90/7نبايد بین ) معناداریو سطح  1/2بار عاملی بايد بالای  تأيیدی

اين است که روايی سازه هر  یدهندهنشان( 8جدول حلیل عاملی مرتبه اول )برازش مدل ت

 قرار گرفت. ديیتأسه پرسشنامه مورد 

 روایی سازه() یریگمدل اندازه برازش هایشاخص .3 جدول

 ظرفیت سازمانی مديريت دانش سرمايه اجتماعی دامنه مطلوب شاخص

CMIN/DF 8> 07/0 10/0 14/0 

GFI 12/2< 92/2 97/2 97/2 

AGFI 12/2< 98/2 19/2 92/2 

CFI 92/2< 94/2 90/2 90/2 

IFI 92/2< 94/2 91/2 90/2 

NFI 92/2< 94/2 98/2 98/2 

NNFI 92/2< 98/2 94/2 90/2 

P-Value 21/2< 227/2 227/2 97/2 

RMSEA 21/2> 201/2 214/2 200/2 
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 ،پژوهش در موجود یهاسازه یپاياي و روايی تحلیل از پس نتايج مدل و آزمون فرضیات:

 به 22Amos افزارنرم از استفاده با و کرده ترسیم را پژوهش اين با مرتبط ساختاری مدل

 .است ملاحظهقابل ،4جدول  در آمدهدستبه نتايج که شد پرداخته مدل کلی برازش بررسی

 مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد .2شکل 

 ساختاری مدل اساس بر هشپژو فرضیات آزمون .4جدول 

 پژوهشفرضیات 
Estimate 

 S.E. C.R P خطای استاندارد
های برازش شاخص

 کلی مدل

مديريت 

 دانش
<--- 

سرمايه 

 اجتماعی
192/2 210/2 001/1 *** 

CMIN/DF 80/0 

RMSEA 211/2 

GFI 92/2 

ظرفیت 

 سازمانی
<--- 

سرمايه 

 اجتماعی
007/2 291/2 742/1 *** 

AGFI 94/2 

CFI 97/2 

IFI 98/2 

ظرفیت 

 سازمانی
<--- 

مديريت 

 دانش
827/2 292/2 014/0 221/2 

NFI 91/2 

NNFI 94/2 

P-Value 221/2 
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ده برای شهای برازشی کلی در مدل ساختاری به همان شیوه بیاندر مورد تفسیر شاخص

مبنی  پژوهش، فرضیه اول 0شکل و  4ود. مطابق با جدول شگیری اقدام میاندازه هایمدل

شود بر تأثیر سرمايه اجتماعی بر مديريت دانش کارکنان وزارت ورزش و جوانان پذيرفته می

(19/2= β ،001/1=p-value فرضیات دوم و سوم .)مبنی بر تأثیر سرمايه اجتماعی  پژوهش

( و تأثیر مديريت دانش بر ظرفیت β ،742/4=p-value =00/2بر ظرفیت سازمانی کارکنان )

 شود.( نیز پذيرفته میβ ،014/0=p-value =82/2سازمانی کارکنان )

توان در خصوص نقش میانجی مديريت دانش بین سرمايه اجتماعی و ظرفیت سازمانی می

گفت با توجه به اينکه مسیر مستقیم اثر سرمايه اجتماعی بر ظرفیت سازمانی و مسیرهای 

يعنی اثرات سرمايه اجتماعی بر مديريت دانش و مديريت دانش بر ظرفیت  غیرمستقیم

توان متغیر مديريت دانش را يک متغیر میانجی جزئی اند پس میسازمانی معنادار شده

 پژوهش(. هایدادهمنبع کرد )محسوب 

( نشان داد که متغیرهای سرمايه اجتماعی و مديريت 2rهمچنین مقدار ضريب تعیین )

ه کنند. متغیر سرمايبینی میاز تغییرات ظرفیت سازمانی را پیش 2r=18/2ود دانش حد

 کند.بینی میتنهايی پیشاز تغییرات مديريت دانش را به 2r=00/2اجتماعی حدود 

 گیریبحث و نتیجه

های برازش کلی و جزئی، همگی در سطح مناسبی دهنده آن است که شاخصنتايج نشان

؛ يعنی ندکو متغیر سرمايه اجتماعی و ظرفیت سازمانی را تأيید میبوده است و رابطه بین د

تر باشد، سبب افزايش و تقويت ظرفیت سازمانی کارکنان هرچه سرمايه اجتماعی مناسب

های رابینسون و برگر های پژوهش حاضر با يافتهشود. يافتهوزارت ورزش و جوانان می

توان نتیجه ( همخوانی دارد. می0221ان )( و فولک و همکار0221(، پلینک و های )0277)

 را تصمیماتشان بتوانند و کنند عمل اجتماعی سازمان عنوانبه اينکه برای هاسازمان گرفت

 آن برآيند که دارند سازمانی ظرفیت به نیاز کنند؛ اخذ محیط پیرامونشان و تجربیات از

 خشند.بوری آن را افزايش و بهبود میاست و بهره سازمانی کارايی
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داد که سرمايه اجتماعی بر مديريت دانش تأثیر  نشان پژوهش مدل تحلیل از حاصل نتايج

(، 7890بردبار و زارعی ) هایپژوهشنتايج های اين پژوهش با مثبت و معناداری دارد. يافته

( و ابیلی و خلیلی 7898(، هرندی )0278(، جانسن و همکاران )7898استاک و عبدالمالکی )

ا ه( سرمايه اجتماعی يکی از قابلیت7991از ديدگاه ناهاپیت و گوشال )مخوانی دارد. ( ه7897)

در خلق و تسهیم دانش کمک بسیار  هاسازمانتواند به های مهم سازمانی است که میو دارايی

های ديگر، مزيت سازمانی پايدار ايجاد کند. تیمون و در مقايسه با سازمان هاآنو برای  کند

( نیز عنوان کردند که سرمايه اجتماعی با بهبود مديريت دانش به کسب 0228) 7استامف

تواند به استقرار و می هاسازمانهای حاکم بر شود. ارزشعملکرد بالاتر در سازمان منجر می

ط توان چنین استنباهای دانش مديران کمک مؤثری کند. بر اين اساس میاجرای استراتژی

نقشی اساسی در برقراری مديريت دانش دارد و هراندازه سرمايه کرد که سرمايه اجتماعی 

تر باشد، مديريت دانش با موفقیت بیشتری اجرا خواهد شد. امروزه روابط اجتماعی سازمان قوی

ضروری است؛ بنابراين با قبول جايگاه سرمايه  هاسازمانعنوان منبعی برای بقای اجتماعی به

ايی هتمايل بیشتری به پذيرش فناوری هاسازمانگیری، تصمیم عنوان عاملی مهم دراجتماعی به

 دارند که به فرآيند روابط اجتماعی سرعت ببخشد، اين امر نیازمند وجود دانش مناسب و

 های مختلف سازمان را در برگیرد.ای است که تمام قسمتهماهنگ شده

رفیت ريت دانش بر ظاز سوی ديگر، نتايج حاصل از تحلیل مدل پژوهش نشان داد که مدي

سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. يعنی با افزايش سطح دانش و مديريت آن در سازمان 

زاده و  عباسپژوهش توان سطح ظرفیت سازمانی را گسترش داد. اين يافته با نتايج می

( و چن و هونگ 0229(، لی و همکاران )0278(، سیلويا و همکاران )7894همکاران )

کننده وجود همخوانی دارد. در يک سازمان، ظرفیت سازمانی، منعکس (0229)

سازوکارهايی است که سازمان را در يادگیری، خلق، حفظ و ذخیره دانش در راستای 

: 0277گر، )رابینسون و بر کندگیری قادر میپذيری برای حل مسئله و بهبود تصمیمانعطاف

که کارکنان شاغل در وزارت ورزش و جوانان، گیری نمود توان چنین نتیجه(. لذا می7710

                                                           

1. Tymon & Stumpf 
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و  دهیسازمانعنوان يک راهبرد آگاهانه در شناسايی دانش، ارزيابی، مديريت دانش را به

 گیرند.منظور افزايش ظرفیت سازمانی به کار میسازی آن را بهذخیره

رمايه س دهنده آن است کهو آزمون اثر متغیر میانجی نشان آمارینتايج تحلیل  درنهايت

واسطه مديريت دانش بر ظرفیت سازمانی تأثیر معناداری دارد. اين يافته با نتايج اجتماعی به

توان می درنتیجه( همخوانی دارد. 0221( و فولک و همکاران )0228(، پرتی )0220آگراول )

 به در وزارت ورزش و جوانان سازمانی به اهداف گفت ارتقاء ظرفیت سازمانی و دستیابی

 .ش مديران و سرمايه اجتماعی بستگی دارددان

ورزش و  که وزارت میرسیمو از برآيند نتايج بررسی حاضر به اين نتیجه  درمجموع

 ورزش، عرصه در بالقوه هایفرصت کشف روزافزون و تغییرات با سازگاری برای جوانان

نتقال تماعی و اکارگیری دانش و سرمايه اجکارکنانی نیاز دارد که بتوانند از طريق به به

مديران و که  رسدیمبه نظر د. لذا نظرفیت سازمانی را فراهم ساز ساز رشدمناسب آن زمینه

ريق از ط خود در راستای ارتقاء ظرفیت سازمانی کارکنان ،ستيبایم هاسازمانمسئولان 

کارکنان  توانمندسازی زمینه ،مربوطه یهاکارگاهضمن خدمت و  یهاآموزشبرگزاری 

را در کارکنان  هاآنمديريت دانش و سرمايه اجتماعی و ابعاد  سازیفراهم ن جهتسازما

ر ، کارايی، اثربخشی و شکوفايی هر چه بیشتسازیظرفیتو آنان را در اين زمینه جهت ايجاد 

 .کنندسازمان تشويق و ترغیب 

 تشکر و قدردانی

 يشانبهاگرانان که وقت نويسندگان مقاله مذکور، از تمامی کارکنان وزارت ورزش و جوان

ه . همچنین از اساتید و همکارانی کندگذاشتند، کمال تشکر را دار پژوهشگرانرا در اختیار 

، صمیمانه دريغ نکردندارزشمند خود  یهايیراهنما از را پژوهشگران پژوهشدر طول 

 .سپاسگزار هستند
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