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 چكيده
و تحقيقـات امروزه توجه به سرمايه اجتمـاعي ضـرورتي بـيش از پـ يش پيـدا كـرده

و سازمان ها  و بهبود چنين سرمايه اي در جوامع نشان دهنده آن است كه مديريت
سـازمان هـا مـي تواننـد بـا تقويـت ايـن. مزيت هاي برجسته اي را بـه همـراه دارد 

تحقيق حاضر بـا. سرمايه، كارآيي ساير منابع را در جهت اهداف خود افزايش دهند 
و توانمندسـازي روان شـناختي كاركنـان در هدف بررسي رابطه   سرمايه اجتماعي

قم انجام شده است در اين راستا ارتبـاط ميـان ابعـاد سـاختاري،. سطح استانداري
و شناختي سرمايه اجتماعي بـا توانمندسـازي روان شـناختي كاركنـان بـا  ارتباطي،

گ  و رگرسيون مورد تحليل قـرار نتـايج. رفـت استفاده از آزمون همبستگي اسپيرمن
و رابطه اي سـرمايه اجتمـاعي بـا  تحقيق نشان داد كه بين ابعاد ساختاري، شناختي
توانمندسازي روان شناختي كاركنان همبستگي وجود دارد،كـه بيـشترين همبـستگي 

. مربوط به بعد ارتباطي سرمايه اجتماعي با توانمندسازي روان شناختي بود

اي سرمايه اجتماعي، بعد:واژگان كليدي ساختاري سرمايه اجتمـاعي، بعـد رابطـه
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 مقدمه

و توانمندي نيروي انساني، از عوامل مهم بقـا كيفيت

به عبارت ديگر اهميـت.و حيات سازمان ها مي باشد 

منابع مالي,يدمنابع انساني به مراتب از فناوري هاي جد 

و.و مادي بيشتر است  نقش نيروي انساني كارآمد، توانـا

دانا در تحقق اهداف سازماني امـري غيـر قابـل انكـار 

و بـا. است نيروي انساني به عنوان مهمتـرين، گرانتـرين

و  ارزش ترين سرمايه يك سازمان محسوب مـي شـود،

 ـ را به وجـود م ي نيروي انساني توانمند، سازمان توانمند

اداره سازمان هاي نوين كه به سازمان هاي انساني. آورد

و  و اصـول و دشـوار اسـت، معروفند، بـسيار پيچيـده

امـروزه كـارآيي, قواعدي كه در گذشته به كار مي رفته 

در چنين شرايطي، سازمان هايي موفقنـد. چنداني ندارند 

و انگاره هاي جديـدي بـه  كه مديران آن ها رويكرد ها

 حـال در كـهايگونهبه].1[ني داشته باشند سرمايه انسا

انساني در نيروي كشورها از بسياري رقابتي مزيت حاضر

 منـابع ساير بهينه از استفاده رسالت كه باشدمي توانمندي

و مؤثر بتواند براي آنكه انساني نيرويو دارند برعهدهرا

].2[است مديريت مندنياز خود كارآمد باشد،

 بعنوان يـك1مديريت به توانمندسازيانزنظريه پردا

با ايـن نگـرش، بـراي اينكـه. نگرند مهارت مديريتي مي

و بسترهاي  كاركنان احساس توانمندي كنند بايد شرايط

و كاركنان  لازم در سازمان فراهم شود؛ سازمان، مديريت

ــوان  ــت عن ــه تح ــند ك ــته باش را داش ــرايطي ــد ش باي

نمندساز از آنهـا سازوكارهاي توانمندسازي يا عوامل توا 

توانمندسازي يك فرايند ناشـي از تبـادلات. شود ياد مي 

ــاعي،  ــادلات اجتم ــوري تب و تئ ــد ــي باش ــاعي م اجتم

چارچوبي عقلايـي انگيزشـي بـراي مـديران عهـده دار 

و مديران در ايـن راسـتا  توانمندسازي فراهم مي آورد؛

و كنترل چشم پوشي كنند،  بايستي از وابستگي به قدرت

را ترويج نماينـدو به جا  و مشاركت ].3[ي آن همكاري

همچنين ويژگي هاي ساختار اجتمـاعي كـه بـه وقـايع

و  محيطي اشاره دارد بر ارزيابي شغل تأثير مـي گـذارد

مي تواند بر سطح توانمندسازي ادراك شـده نيـز تـأثير 

 
1. Empowerment 

 در كنــار2امــروزه ســرمايه اجتمــاعي].4[گــذار باشــد

و اقتـ سرمايه صادي، بـصورت يـك هاي انساني، مـالي

سرمايه. موضوع مهم جهاني مورد توجه قرار گرفته است 

و مهــم در علــوم  اجتمــاعي مفهــومي جديــد، پيچيــده

ــرين  ــي از مهمت ــوان يك ــه عن ــه ب ــت ك ــاعي اس اجتم

و به عنـوان حلقـه مفقـوده شاخص و توسعه، هاي رشد

سـرمايه اجتمـاعي،].5[توسعه در هر نظام مطرح اسـت 

و بستر مناسبي براي بهر  و فيزيكـي ه وري سرمايه انساني

و ايـن راهي براي نيل به موفقيـت قلمـداد مـي شـود،

و زندگي  و مفهوم بخشيده سرمايه به زندگي افراد، معني

و لذت بخش تر مي سازد  را ساده تر توجه].6[سازماني

به سرمايه اجتماعي به عنوان رويكـردي اثـر بخـش در 

و تلاش در جهـت مديريت منابع انساني در سازمان ها 

بهبود آن مي تواند زمينه ساز تقويت ساير رويكردها در

و دستيابي به منافع چشمگيري در سطح فردي  اين زمينه

.و سازماني باشد

 بيان مسأله

امروزه سازماني كه از رويكردهاي منابع انساني بهره

و  را بهتر و موفقيت خود مي برد، مي تواند راه پيشرفت

پي  را مطمئن تر و مسير دسـتيابي بـه توسـعه خـود موده

در بحث رقابت بين الملل سازمان هـايي. تضمين نمايد 

پيشتاز هستند كه توسعه منابع انساني در آن ها به عنـوان 

از. يك بحث اصلي مطرح مي باشـد  در ايـن راه يكـي

رويكرد هاي توسعه منابع انساني توانمندسازي كاركنـان 

د سـازي نيـروي انـساني در جهان كنوني توانمنـ. است

و اصلي است كه بواسـطه آن مـي تـوان در عنصر مهم

و  و سنت گريزي گـام برداشـت جهت پويايي سازماني

را در جهت افزايش عملكرد نيروي  و جو سازمان محيط

توانمندسازي فرايند قدرت بخشيدن. انساني متحول نمود 

به افراد است كه در آن سازمان به كاركنان خود كمـك 

را بهبود بخشند، مي  كند تا حس اعتماد به نفس خويش

و درماندگي خود چيـره شـوند از.و بر احساس ناتواني

توانمندسازي، دادن قدرت به افراد نيـست، افـراد طرفي

 
Social capital 2.
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و انگيزه خود صاحب قدرت هـستند و،به واسطه دانش

. واقع توانمندسـازي آزادكـردن ايـن قـدرت اسـت در

ب،توانمندسازي را براي بهره بـرداري ظرفيتهاي اي القوه

از سرچشمه توانــائيهـاي انـساني، كـه از آن اسـتفاده 

در سازمان توانمند،. كامل نمي شود در اختيار مي گذارد 

كاركنان نيروي محركه اصلي به شمار مـي رونـد، ايـن 

و،كاركنان هستند كه با احساس هيجان، مالكيت، افتخار 

را بهتريـن ابـداعا،احساس مسئوليت و افكـار خـود ت

].7[پياده سازي مي كنند

توانمندسازي منابع انساني بـه عنـوان يـك رويكـرد

نوين انگيزش دروني شغل به معني آزاد كردن نيروهاي 

و بـه  و همچنين فـراهم كـردن بـسترها دروني كاركنان

بوجود آوردن فرصت هايي براي شكوفايي استعداد هـا، 

و شايستگي هاي افراد   مي باشد تا كاركنـان توانايي ها

و سازمان خود نگرش مثبتي داشته باشند . نسبت به شغل

ازجمله ديدگاه هاي نوين در اين زمينه، ديدگاه توانمنـد

است كه در آن آگـاهي از ميـزان1سازي روان شناختي

و احساسات رواني افراد از  توانمندي كاركنان يا باورها

و  و عوامل افزايش دهنده و سازمان  تضعيف كننده شغل

و احـساسات مـي توانـد گـامي در جهـت اين باورها

و  و دلبستگي افـراد بـه سـازمان، رضايت شغلي، تعهد،

2به عقيده لاولر].8[بهبود بهره وري نيروي انساني باشد 

توانمندسازي سبب مي شود تا افراد ضمن كنترل خـود،

را نيـز داشـته  آمادگي پذيرش مسئوليت هـاي بيـشتري

].3[باشند 

از طرف ديگر، هنجار هاي اجتماعي در طول تـاريخ

و در جوامع امروزي  و تحول بوده همواره در حال تغيير

را تجربـه مـي  و نوسازي اقتصادي كه الكترونيكي شدن

كنند، تغييرات هنجارهاي اجتماعي بـه مـوازات شـروع 

 كشور ايران نيز به خاطر.روند مذكور افزايش يافته است 

برنامه هـاي توسـعه اي، شـاهد تغييـر اجراي يك سري

و سـازمان هـا بـراي  هنجار هاي اجتماعي بوده اسـت،

را به بنيـان هـاي  و بهبود خود بايستي نگاه خود توسعه

در. اجتماعي معطوف كنند  يكي از مهمتـرين رويكردهـا

 
1 . Psychological Empowerment 
2 . Lawler 

و بهبـود آن در  اين زمينه توجـه بـه سـرمايه اجتمـاعي

اجتمـاعي سازمان مي باشـد، چراكـه تقويـت سـرمايه 

و نـامرئي  و استحكام پيونـد هـاي مرئـي موجب ايجاد

را در سـازمان  و اعتماد و حس مشاركت اجتماعي شده

سرمايه اجتماعي در عمل با بازگـشت. افزايش مي دهد 

به متن اجتماع مورد نظر مي كوشد تا بـا تحليـل رفتـار 

و بـراي  هاي فردي در پي حـل مـسائل جمعـي باشـد،

ر  اي جز جوع به نقش روابـط اجتمـاعي در تحليل چاره

و جمعي وجود ندارد دليل توجه. تعيين رفتار هاي فردي

و علاقه پژوهشگران براي توسعه سـرمايه اجتمـاعي بـه 

علت رابطه سطوح سرمايه اجتمـاعي بـا نتـايج منـافع

در واقـع سـرمايه اجتمـاعي بـه. حاصل از آن مي باشد 

و گروه   ها مي باشد نوعي سرمايه گذاري در روابط افراد

و همكـاري آن هـا سـازمان تا از روابط مبتني بر اعتماد

و  را براي رشد و قابليت هايي را بدست آورد نتايج لازم

].9[پيشرفت سازمان به ارمغان آورد 

از آنجايي كه به منظور توانمندسـازي كاركنـان بـه

و مناسب در محيط سازمان نياز اسـت،  بسترسازي اوليه

ــا  ــازمان ه درو در س ــذار ــأثير گ ــل ت ــه عوام يي ك

و صحيح اجرا مي شود مـي  توانمندسازي به طور كامل

توان اطمينان داشت كه بهترين استفاده از نيروي انساني 

از طرفي توانمنـد سـازي يـك].10[صورت مي پذيرد 

فرايند انفرادي نيست بلكه فرايند كنش متقابل افراد است 

د  و مهـارتو افراد با عملكرد جمعي مـي تواننـد انـش

و همچنـين مـي تواننـد  را متقابلاً افزايش دهند يكديگر

را كـشف  شيوه هاي جديد بكارگيري صـلاحيت شـان

از آنجايي كه احساس توانمندي مي تواند بـه].11[كنند 

را در آن مـي  شدت تحت تأثيرشرايطي كه افـراد خـود

و با ضرورتي كـه موضـوع]8[بينند باشد  ، بدين ترتيب

ا و توانمندســازي در ادبيــات علمــي ســرمايه جتمــاعي

و همچنــين توجــه بــه موضــوع  مــديريت پيــدا كــرده

سازمان هـا(توانمندسازي كاركنان در نظام اداري ايران 

و)و ادارات دولتي  و برنامه هاي توسـعه در سياست ها

تحول اداري، لذا با در نظر گرفتن شرايط سازمان هـاي 

و سطوح سلـسله اداري ايران از جمله بوروكراس  ي زياد
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و كاستي در توجه به عوامـل انگيزاننـده درونـي مراتبي

كاركنان، از اين رو در اين تحقيق سعي شده اسـت تـا 

در سطح سازمان استانداري كه به عنـوان يكـي از مهـم 

ترين سازمان هاي اجرايي با شمار نيروي انـساني قابـل 

و بدنه كارشناسي خود در حيطه هـاي گونـاگو  (نتوجه

و غيـره فعاليـت مـي) اجرايي، سياسي امنيتي، عمرانـي

و  و با سازمان هاي ديگر نيز در ارتباط مي باشـد، نمايد

بايستي به عنوان يـك الگـوي سـازماني بـراي سـايرين 

و  مطرح باشد، ضمن بررسي وضعيت سرمايه اجتمـاعي

توانمندسازي روان شناختي كاركنان، رابطه ابعاد سرمايه 

انمندسازي روان شناختي كاركنـان مـورد اجتماعي با تو 

و آزمون قرار گيرد . بررسي

 تعريف سرمايه اجتماعي

 يكـي از مـشكلاتي كـه در مـورد1به زعم پـورتس

مفهوم سرمايه اجتماعي وجود دارد، فقدان تعريفي واحد

هـر چنـد كـه در هـر رشـته از علـوم.و جامع اسـت 

و  و توسط هر يك از صاحبنظران تعريف اي يژهاجتماعي

از سرمايه اجتماعي ارائه شده است، امـا آنچـه در همـه

تعاريف مشترك اسـت عبارتـست از توانـايي اكتـساب 

و يـا منافع به واسطه عضويت در شبكه  هـاي اجتمـاعي

].12[ساختارهاي اجتماعي بزرگ 

در اينجا به ارائه تعاريفي چند از سـرمايه اجتمـاعي

:مي پردازيم

مجموعـه”سـرمايه اجتمـاعي از نظر فوكوياما،

و بالقوه  در منافع بالفعل اي است كه بـا عـضويت افـراد

آيـد بعبـارت ها بوجود مـي هاي اجتماعي سازمان شبكه

هـاي غيـر ديگر مجموعه معينـي از هنجارهـا يـا ارزش 

و تعـاون  رسمي است كه اعضاي گروهي كه همكـاري

].5[“ميان آنها مجاز است در آن سهيم هستند

و منابعي كلمن را شامل سرمايه  سرمايه اجتماعي

و گروه و مي داند كه افراد ها از طريق پيوند با يكـديگر

].13[توانند بدست آورند با توجه به نوع ارتباطات مي

گـران عنوان توانـايي كـنش” سرمايه اجتماعي به

 
1. Portes 

براي بدست آوردن منافعي است كه بوسيله عضويت در

يا شبكه عـضويت در ديگـر سـاختارهاي هاي اجتماعي

].12[“شود اجتماعي حاصل مي

 در اين تحقيـق، تعريـف پذيرفتـه شـده بـراي

و قـشال 2سرمايه اجتماعي، ديدگاه سازماني، ناهاپيـت

را به عنوان جمع منابع بالفعل”است كه سرمايه اجتماعي

و  و بالقوه موجـود در درون، قابـل دسـترس از طريـق،

 روابـط يـك فـرد يـا يـك واحـد ناشي شده از شـبكه

، ارتباطي، اجتماعي است كه از مجموعه عناصر شناختي

و ساختاري به دست مي آيد تا اعضاي سازمان در سايه 

را و ارزش هـاي مـشترك اهـداف اعتماد، فهم متقابل،

مي“ محقق سازند ].14[كنند تعريف

 ابعاد سرمايه اجتماعي

و قشال ف سـرمايه ابعاد مختل) 1998(مدل ناهاپيت

را در سه دسته شامل ، بعـد3بعـد سـاختاري: اجتماعي

اي4شناختي . تشريح كرده است5و بعد رابطه

 بعد ساختاري سرمايه اجتماعي

 بعد ساختاري سرمايه اجتماعي اشاره به الگـوي

چه كلي تماس هاي بين افراد دارد، بدين معني كه فرد به

و چگونه دسترسي دارد  واق. كساني ع اين بعد بيـانگر در

هـا قابـل الگوي كلي ارتباطاتي است كه در همه سازمان

دو. مشاهده است  و بـه در اين بعد روابط خيلي مهمنـد

را بهبـود  و سـازمان طريق زير مي توانند عملكرد افراد

:دهند

و منابع؛ـ1  به وسيله تسهيل دستيابي به اطلاعات

وابـ2 ].15[سته ايجاد هماهنگي در كار هاي بهم

هاي بعد ساختاري سـرمايه اجتمـاعي مهمترين جنبه

و عبارتند از روابط شبكه  اي بين افراد، پيكربندي روابط،

].16[سازمان مناسب

2. Nahapiet & Ghoshal  
3. Structural Dimention  
4. Cognitive Dimention 
5. Relational Dimention  
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و همكاراندكتر علي حسين كشاورزي
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اي-1  روابط شبكه

 اين بخش از بعد ساختاري، حاكي از ارتباطـات

پيشنهاد اصلي تئوري. گسترده بين اعضاي سازمان است

اي امكـان عي اين است كه روابـط شـبكه سرمايه اجتما 

را فراهم مي و روابط اجتمـاعي، دسترسي به منابع سازد

هاي اطلاعاتي هستند كه ميزان صـرف ايجاد كننده كانال 

را كـاهش  و زمـان، بـراي گـردآوري اطلاعـات هزينه

. دهند مي

1 پيكربندي روابط-2

و پيكربندي حاكي از رسمي يا غيـر رسـمي بـودن

ي  پيكربنـدي.ا غير متمركز بودن ارتباطات اسـت متمركز

را كلي روابط شبكه  اي يك جنبه مهم سـرمايه اجتمـاعي

مي شكل مي تواند بر توسعه سرمايه فكري تـأثير دهد كه

براي مثال سه ويژگي، سـاختار شـبكه، تـراكم،. بگذارد

و سلسله مراتب، همگي از طريق تـأثير بـر ميـزان  پيوند

ي اعــضاي شــبكه، باعــث تمــاس يــا قابليــت دسترســ

مي انعطاف و سهولت تبادل اطلاعات يـك. شوند پذيري

موضوع اساسي تئوري سرمايه اجتماعي اين اسـت كـه 

را امكـان  اي دسترسـي بـه منـابع پـذير پيوندهاي شبكه

].14[كنند مي

2 مناسب سازمان-3

و سرمايه اجتمـاعي ايجـاد شـده از جملـه روابـط

و اعتماد   در يك محيط خاص، اغلـب پيوندها، هنجارها

تواند از يك محيط اجتماعي به محيط اجتماعي ديگر مي

و بـدين ترتيـب بـر الگوهـاي تبـادل  انتقال داده شود،

هـاي اجتمـاعي مناسـب سازمان. اجتماعي تأثير بگذارد 

و منابع مي آنهـا توانند يك شبكه بالقوه دسترسي به افراد

را فـراهم كننـد  و دانش و از طريـق از جمله اطلاعات

و رابطه و قابليت ابعاد شناختي اي، ممكن است انگيزش

].14[را براي تبادل تضمين كنند

 بعد شناختي سرمايه اجتماعي

بعد شناختي به ميزاني كه كاركنـان در يـك شـبكه

 
1. Configuration of ties 
2. Appropriable Organization 

اجتماعي، فهم يا ديدگاه مشتركي با هـم دارنـد مربـوط

و قـشال. شود مي ،)1998(بر اساس تحقيقات ناهاپيـت

و فهم دو جانبه در ميان كاركنان از طريـق وجـود درك

و از طريق مبادله حكايت  هاي مـشترك يك زبان مشترك

و داسـتان. آيد بدست مي  هـاي جايي كه زبـان مـشترك

تواننـد مشترك هر دو موجود باشند، كاركنان آسانتر مـي 

را به بحث بگذارند، ايده  را به يكـديگر منتقـل مسائل ها

د  و كمـك كنند، را با ديگـران تـسهيم كننـد، انش خود

ــند  ــته باش ــديگر داش ــه يك را ب ــؤثرتري ــرين. م مهمت

و كدهاي مشترك شاخصه 3هاي اين بعد عبارتند از زبان

هاي سازمان كـه اين بعد بر ويژگي.4و حكايات مشترك

شـود، باعث تسهيل فهم مشترك از اهداف گروهـي مـي 

. تكيه دارد

و كدهاي مشتر-1 ك زبان

و به دلايل مختلفي زبان مشترك بر شـرايط تركيـب

اول اينكـه، زبـان كـاركرد. گذارد تبادل دانش تأثير مي 

و مهمي در روابط اجتماعي دارد، چرا كه ابزاري  مستقيم

از است كه از طريق آن افراد با يكديگر بحث مي  كننـد،

و در جامعه امور تجاري انجـام يكديگر سؤال مي  پرسند

و كدهاي افراد با يكديگر تفـاوت. دهند مي هر قدر زبان

و دسترسـي  داشته باشند، جدايي آن ها از يكديگر بيشتر

. افراد به يكديگر نيز محدود مي شود

 حكايات مشترك-2

و اسـتعاره ها، داستان محققان معتقدند اسطوره هـا، ها

و  ابزارهاي قدرتمندي در اجتماعات براي ايجاد، تبـادل،

. كننـد هـاي غنـي معـاني فـراهم مـي وعهنگهداري مجم 

دهـد كـه چگونـه حكايـات، تبـادل تحقيقات نشان مي

را در بـين متخصـصان تـسهيل مـي  . كنـد تجربه پنهـان

هـاي مـشترك در يـك اجتمـاع بنابراين، ظهور حكايت

و انتقال تفسيرهاي جديدي از رويدادها شده  باعث خلق

را كه عموماً به صـو  رتو تركيب اشكال مختلف دانش

].14[كند پنهان هستند، تسهيل مي

3. Shared Language and Codes 
4. Shared Narratives 
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و توانمندسازي روان شناختي كاركنان )استانداري قم:مطالعه موردي(بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي
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اي سرمايه اجتماعي بعد رابطه

اي سرمايه اجتماعي توصيف كننده نـوعي بعد رابطه

روابط شخصي است كه افراد با يكديگر به خاطر سـابقه

و ايـن بعـد بـه ماهيـت تعاملاتشان برقـرار مـي  كننـد،

آيـا(شود همبستگي بين افراد در يك سازمان مربوط مي 

را دوسـت دارنـد؟ بـه هـم اعتمـاد همكا ران، يكـديگر

و برابـر مـي مي را همـسان ). داننـد؟ كنند؟ آيا يكـديگر

را دوسـت داشـته باشـند گروه هاي كاري كه يكـديگر

و بهتر قادر بـه  ممكن است انعطاف بيشتري داشته باشند

را بـا  و بهتـر بتواننـد خـود تطبيق با محيط متغير باشند

هاي بعد رابطه مهمترين جنبه.ندعملكرد بالاتر تطبيق ده 

اعتمــاد، هنجارهــا،:اي ســرمايه اجتمــاعي عبارتنــد از 

و هويت  و انتظارات، ].14[الزامات

1 اعتماد-1

را يكـي روانشناسان شخصيت، به طور سنتي اعتماد

مي از ويژگي  روانشناسان اجتماعي،. دانند هاي شخصيت

را به عنوان نوعي انتظار در مورد   رفتـار ديگـران اعتماد

) 1999(2همانطور كه بـاك. كنند در تعاملات تعريف مي

اعتماد نوعي كالاي اجتماعي است كه دقيقـاً”: نويسد مي

مي شبيه هوايي كه تنفس مي  نوشـيم بايـد كنيم يا آبي كه

و.“حفظ شود  و اساسـي بي ترديد اعتماد ركـن اصـلي

و نقـصان در آن مـي  كليد درك سرمايه اجتماعي است،

را متزلزل كند تو ].14[اند بنيان سرمايه اجتماعي

توانـد بـه عنـوان يـك كاتـاليزور، مچنين اعتماد مي

را افزايش دهد، هزينه دستيابي به همـاهنگي در  انعطاف

را افـزايش  و سطوح انتقال دانش را پايين آورد، سازمان

اي بـراي همانطور كه اعتمـاد خـود مقدمـه].15[دهد 

توانـد خروجـي باشد، همچنين مـي سرمايه اجتماعي مي

و بهره برداري از سرمايه اجتماعي نيـز  اقدامات گروهي

].16[باشد 

3 هنجارها-2

هنجارها، قواعدي رفتاري هستند كـه تنظـيم كننـده

 
1. Trust 
2. Back 
3. Norms  

و تعاملات بـين افـراد مـي باشـند هنجارهـا، .. رفتارها

را در طول زمـان تـسهيل  و گروه ها تعاملات بين افراد

ت  و ا حـدي در تـسهيل تعـاملات بـين افـراد مي نمايد

وجود هنجارهاي اجتماعي.]17[نامتجانس مهم مي باشد

و ايـن  سبب ايجاد كنترل اجتماعي در سازمان مي شود،

هنجارها اعتقادات مشتركي هستند كه سبب مـي شـوند 

كه تا افراد احساس تجربه مـشترك ايجـاد شـود، ايـده 

و  را به يكـديگر منتقـل كننـد، بيـنش مـشتركي هايشان

.]18[نسبت به سازمان پيداكنند 

4 الزاماتو انتظارات-3

دهنده يك تعهد يا وظيفه بـراي انجـام الزامات نشان

از) 1990(كلمـن. فعاليتي در آينـده اسـت  را الزامـات

را بـه هنجارهاي عمومي شده متمـايز مـي  و آن سـازد،

عنوان انتظارات ايجاد شـده در درون روابـط شخـصي 

و قـشال. گيرد در نظر مي خاص  اظهـار) 1998(ناهاپيت

و مي و انتظارات احتمالاً بـر دسترسـي كنند كه الزامات

و گروه  و تركيب دانش اثـر انگيزش افراد ها براي تبادل

].14[گذارند مي

و انتظاراتي در محيطي سـازماني كـه چنين الزامات

مي داراي پيوندهاي قوي اجتماعي مي  يابد باشد، پرورش

و سـببو وجود آنها منجر به اعتماد جمعـي مـي  شـود

به مي شود كه افراد بتوانند در حل مسائل روزمره مربوط

و هماهنگي بتوانند بر يكديگر تكيه كنند ].18[همكاري

5 همانندسازي-4

همانندسازي فرآيندي است كه در آن افراد احـساس
وه كنند با فرد يا گروهي از افراد ديگر، عضو يك گـر مي

و بـانكر. واحد هستند  نـشان) 1989(6تحقيـق لـويكي
هـاي تبـادل دهد كه هويت گروهي چشمگير فرصت مي

و همچنـين ممكـن اسـت  را افزايش مي دهد، اطلاعات
را بين اعـضاء افـزايش دهـد  در. ميزان واقعي همكاري

و مغاير ها داراي هويت مقابل، جايي كه گروه هاي متمايز
را در برابر تسهيم انع عمده هم هستند، ممكن است مو  اي

و ايجاد دانش به وجود آورند اطلاعات، ].14[ يادگيري،

4. Obligation and Expectations 
5. Identification 
6. Lewicki & Banker 
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 توانمندسازي كاركنان

توانمندسازي كاركنان به اين معني اسـت كـه آنهـا

را توسعه بتوانند، همه توانايي  و دانش خود و از ها دهند،

و سـازماني اسـتفاده  آنها براي رسيدن به اهداف فـردي

در واقع توانمندسازي فرايند تغيير عقايـد درونـي. كنند

يك].19[افراد است  توانمندسازي منابع انساني به عنوان

رويكرد نوين انگيزش دروني شغل به معنـي آزاد كـردن 

و همچنين فراهم كردن بسترها،  نيروهاي دروني كاركنان

ها براي شـكوفايي اسـتعدادها، وجود آوردن فرصتو به 

و توانايي مي شايستگي ها، علاوه بر ايـن،. باشدهاي افراد

و توانمندسازي باعث مي  شود تا كاركنان نسبت به شغل

توانمندسازي بـا. سازمان خود نگرش مثبتي داشته باشند 

و طرز تلقي  هاي كاركنان شـروع تغيير در باورها، افكار

بدين معني كه آنان بايد به اين باور برسـند كـه. شودمي

ش  و را بـه توانايي طـور ايستگي لازم براي انجام وظايف

و احــساس كننــد كــه توانــايي  موفقيــت آميــز داشــته،

را دارنـد  و كنترل بـر نتـايج شـغلي يعنـي. تأثيرگذاري

و كاركنان احساس كنند كـه اهـداف شـغلي معنـي  دار

را دنبال مي  و باور داشته باشند كـه بـا ارزشمندي كنند،

م  و منصفانه رفتار توانمندسازي].8[شوديآنان صادقانه

را براي بهره ظرفيت بالقوه   توانايي برداري از سرچشمهاي

شـود، در اختيـار انساني كه از آن اسـتفاده كامـل نمـي

ها بخواهنـد در دنيـاي هر گاه سازمان. گذارد سازمان مي 

و پوياي امروزي ادامه حيات دهند، مـي بايـست  پيچيده

و  را مهار كرده  مورد استفاده قرار دهند اين نيروي بالقوه

 توانمندسازي بيـانگر ايـن نكتـه به زبان ساده ايده].11[

و فرآينـدهاي است كه در شـرايط كنـوني، سـاختارها

و شركت سازمان و توسـعه ها به منظور بهره ها  بـرداري

هاي حل مسأله بيشتر از سرمايه انساني به ويژه شايستگي

.و خلاقيت دوباره شكل بگيرند

 هاي توانمندسازيرويكرد

و اسـپريتزر بر اساس يافته دو) 1997(1هـاي كـوين

و مفهـوم3و ارگـانيكي2رويكرد مكانيكي  در تعريـف

1. Quinn & Spreitzer 
2. Mechanistic Approach 

:توانمندسازي وجود دارد

 رويكرد مكانيكي توانمندسازي-الف

اندركاران مديريت نسبت به توانمندسازي اكثر دست

 ـ دگاه، ديدگاه مكـانيكي دارنـد كـه بـر اسـاس ايـن دي

و قدرت بـه زيـر  توانمندسازي به معناي تفويض اختيار

آن. باشددستان مي  توانمندسازي فرايندي است كه طـي

و  را تـدوين كـرده، مديريت ارشد يـك بيـنش روشـن

را در سـازمان برنامه و وظايف معين براي نيل بـه آن ها

بطـور خلاصـه، توانمندسـازي يعنـي. نمايـد ترسيم مي 

از ايـن ديـدگاه،. محـدوده معـين گيري در يك تصميم

و توانمندسازي به عنوان توزيع قدرت درك مـي  شـود

در. باشـد زيردسـت مـي-تمركز آن روي روابط مافوق 

ديدگاه مكانيكي، توانمندسازي، عمل انتقال قـدرت بـه

تر سازمان است كه مي تواند شامل اعضاي سطوح پايين 

و افـزايش دسترسـ تفويض اختيار، تصميم  ي بـه گيـري،

ــا در ــد؛ ت ــازماني باش ــات س ــه اطلاع ــابع، از جمل من

تأثيرگذاري بر نتايج سازماني مورد استفاده قـرار گيرنـد 

]20.[

 كـه معتقـد اسـت) 1999(4در همين راستا، هراري

توانمندسازي ابـزاري اسـت بـراي بازگذاشـتن دسـت

آن كاركنان به گونه   بتوانند براي انجام آنچه كـهاناي كه

 بـدون تــرس از وتــو“بهتـريـن است” كنندفكـر مي

شـدن آن تـوسط رؤسايشان، از آزادي عمل برخـوردار

در اين مفهوم، قدرت به معناي دارا بودن اقتـدار.گردند

].21[شودو كنترل رسمي بر منابع سازماني تعبير مي

 رويكرد ارگانيكي توانمندسازي-ب

و صـاحب به بعد نظريه 1990از دهه ظـراننپردازان

را  روانـشناسي سـازماني، توانمندسـازي منـابع انــساني

و چند بعدي مي  و بين ويژگـي مفهوم پيچيده هـاي دانند

و ادراك كاركنان نسبت بـه) اقدامات مديريت(موقعيتي 

و كانـانگو. انـد ها تفاوت قائل شده اين ويژگي 5كـانگر

انـد كـه اقـدامات مـديريت فقـط مطرح كرده) 1988(

 
3. Organic Approach 
4. Harari 
5. Conger & Kanungo 
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را شرايط هستند كه مـياي از مجموعه تواننـد كاركنـان

تفـويض. توانمند كنند، اما الزاماً اين طور نخواهـد بـود 

و قدرت تصميم  گيري از سوي مديران مافوق بـه اختيار

اخيـراً. كاركنان رده پايين به معني توانمندسازي نيـست 

و احـساسات كاركنـان بـه  پژوهشگران از منظر باورهـا

و اسـپريتزر.دتوانمندسازي توجه دارن  ،)1997(كـويين

و ولتهوس و فـوتلر)1990(1توماس ،)1995(2، فـورد

و كمرون ، اذعان دارند كه توانمندسـازي)1998(3وتن

و براي افـراد مختلـف معـاني مفهومي چند بعدي است

و اسپريتزر. متفاوتي دارد  اين نـوع نگـاه) 1997(كويين

را رويكرد ارگانيكي نامي  بر اساس.انددهبه توانمندسازي

رويكرد ارگانيكي، توانمندسازي كاري نيست كـه بايـد 

و  مديران براي كاركنان انجام دهنـد، بلكـه طـرز تلقـي

و سـازمان  ادراك كاركنان درباره نقش خويش در شغل

مي. است و فرصت در عين حال، مديران هاي توانند بستر

ط  را براي توانمندتر شدن كاركنان ازطريق بهبود رز لازم

در].22[تلقي آنـان دربـاره نقـش خـود، فـراهم كننـد 

رويكرد ارگانيكي، توانمند سازي بـه دو صـورت زيـر

:شود تشريح مي

 توانمندسازي بعنوان يك سازه انگيزشي-1

در اين نوع نگاه، توانمندسـازي ريـشه در تمـايلات

هر استراتژي كه منجـر بـه افـزايش. انگيزشي افراد دارد 

و) گيـري خـود تـصميم(هاي كـاريتحق تعيين فعالي 

را در4كفايت نفـس  كاركنـان گـردد، توانمنـدي آنـان

برعكس، هر استراتژي كـه منجـر بـه. خواهد داشت پي

-تضعيف دو انگيزه فوق گردد، باعث تقويت احساس بي 
را در و عدم توانمندي پـي خواهـد قدرتي در آنان شده

و كانانگو. داشت تو)1988(به اعتقاد كانگر انمندسازي،

عبارت است از فرآيند تقويت شايستگي افراد سازمان از 

و تعيين شرايطي كه باعث احساس بـي  -طريق شناسايي
و تلاش در جهت رفع آنها با كمك قدرتي در آنها شده

و هم با بهره  گيري از فنون غيـر رسـمي اقدامات رسمي

 
1. Thomas & Velthouse 
2. Ford & Fottler 
3. Whetten & Cameron 
4. Self-Efficacy 

و تدارك اطلاعاتي كه به كفايت آنـان در سـازمان تهيه

كن  را بـه عنـوان يـك].23[د كمك آنان توانمندسـازي

) نه تفويض قدرت(رويكرد انگيزشي به معني قادر بودن 

توانمند بودن به ايجاد شرايطي بـراي افـزايش. دانند مي

انگيزش انجام وظايف محوله از طريق تقويـت احـساس 

تفـويض اختيـار يـا. خودكارآمدي شخصي اشاره دارد 

و يا سهيم شدن در منـابع  از، فقـط مجموعـه قدرت اي

را) نـه لزومـاً(شرايط هستند كه ممكن است كاركنـان

توانمندسازي، يعني اينكه كاركنان بتوانند. توانمند سازند 

را درك كنند، پيش از آنكه به آنـان  به خوبي وظايفشان

].24[بگوييد چه كار كنند 

 توانمندسازي بعنوان يك سازه روان شناختي-2

و ولتهوس براي اولـين بـار مفهـوم) 1990(توماس

را در ادبيات مـديريت وارد  توانمندسازي روان شناختي

را مفهومي چنـد آنان توانمندسازي روان. كردند شناختي

را به عنوان بعدي مي  و آن فرآيند افزايش انگيزش”دانند

آنـان بـا].25[دروني انجام وظيفه تعريـف كـرده انـد 

و كان  ، مفهـوم)1988(انگوتكميل الگوي انگيزشي كانگر

را فقط افزايش انگيزش نمي دانند، بلكه آن توانمندسازي

آنـان، تعريـف. دانندرا افزايش انگيزش دروني شغل مي 

شــناختي بــه عنــوان تــري از توانمندســازي روانكامــل

مياي از حوزه مجموعه دهنـد هاي شناختي انگيزش ارائه

:تيكارآمدي، سه حوزه ديگـر شـناخ-كه علاوه بر خود 

ــق ــاب ح ــاري(انتخ ــي5)خودمخت ــودن، معن و6دار ب

و نهايتاً آنان در الگويرا نيز شامل مي7مؤثربودن شود،

].25[خود به فرآيندهاي شناختي توجه دارند 

هـاي افـراد از وظيفـه خـود، بـه عنـوان ارزيابي

و تا اندازه تفسيرها يا برداشت  اي هايي از واقعيت هستند

و شـرايط قابـل. سازندرا ساده مي واقعيات عيني وقايع

مشاهده بيرونـي بـه عنـوان امـور واقعـي هـستند، امـا 

و رفتارهـاي افـراد دربـاره وظـايف توسـط قضاوت ها

. گيرنـد اداراكاتي كه فراتر از واقعيات هستند، شكل مـي 

5. Self-Determination 
6. Meaning 
7. Impact 
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و فراتــر از ادراكــات چنـين اداراكــاتي تفــسيري بـوده

و بنابراين انگيـز. باشندواقعيات مي  ش درونـي وظـايف

پذيرنـد، رفتارهاي آتي فقط از وقايع بيروني، تأثير نمـي

هنگـامي].8[بلكه تحت تأثير وقايع تفسيري نيز هـستند 

را در  كه مديران بتواننـد ابعـاد توانمندسـازي شـناختي

را بـا كاميـابي توانمنـد  كاركنان پـرورش دهنـد، آنـان

مي.اندساخته اننـد وظـايفتوافراد توانمند شده نه تنها

را انجام دهند، بلكه دربارة خودشان نيز به گونـه  اي خود

احساس شايـستگي،(انديشند، اين چهار بعد متفاوت مي

و ساس داشتن حـق انتخـاب، احـساس معنـي اح داري،

ميتفاوت) احساس مؤثر بودن را توصيف ].19[كنند ها

 ابعاد توانمندسازي روان شناختي

و ولتهووس توانمند را توماس سازي روان شـناختي

دانند كه شـامل فرايند افزايش انگيزش دروني شغلي مي 

چهــار حــوزه شــناختي، يعنــي احــساس تأثيرگــذاري، 

و احـساس احساس شايستگي، احساس معني  دار بودن

با توجه بـه) 1992(اسپريتز. شود داشتن حق انتخاب مي 

و ولتهوس، توانمندسازي روان شـناختي  الگوي توماس

عنوان يك مفهوم انگيزشي متـشكل از چهـار بعـدرا به 

و، معني)حق انتخاب(شايستگي، خودمختاري  دار بودن

) 1992(1مطالعات ميشرا. تأثيرگذاري تعريف كرده است 

.را به ابعاد فوق افزود“ اعتماد”نيز بعد

و سرمايه اجتماعي  توانمندسازي كاركنان

ن يـك نظريه پردازان مديريت به توانمندسازي بعنـوا

با ايـن نگـرش، بـراي اينكـه. نگرند مهارت مديريتي مي

و بسترهاي  كاركنان احساس توانمندي كنند بايد شرايط

و كاركنان  لازم در سازمان فراهم شود؛ سازمان، مديريت

ــوان  ــت عن ــه تح ــند ك ــته باش را داش ــرايطي ــد ش باي

سازوكارهاي توانمندسازي يا عوامل تواناساز از آنها ياد 

و اسپريتزركو. شود مي بـراي توانمندسـازي) 1997(ين

و كارهايي ماننـد  بيـان روشـن اهـداف،: كاركنان، ساز

را مطـرح مـي  و تـشكيل گـروه . كننـد حمايت كـردن،

1. Mishra 

هايي ماننـد حمايـت كـردن، بر روش) 1995(2زيمرمن

و آموزش كاركنان تأكيـد مـي  . كنـد مديريت مشاركتي،

د) 1996,1995(اسپريتزر ريافت كـه در تحقيقات خود

دهـي، جـو دسترسي كاركنان به اطلاعات، نظام پـاداش 

ــت  ــشاركتي، حماي ــا م ــاطفي، ب و ع ــاعي ــاي اجتم ه

. توانمندسازي روان شناختي ارتباط دارند

ــود، ــابع موج و من ــات ــايج تحقيق ــاس نت ــر اس ب

توانمندسازي يك فراينـد ناشـي از تبـادلات اجتمـاعي 

و تئوري تبادلات اجتماعي، چارچوب مي ي عقلايـي باشد

انگيزشي براي مديران عهده دار توانمندسازي فراهم مـي

و در اين راستا مـديران بايـستي از وابـستگي بـه. آورد

و بـه جــاي آن و كنتـرل چـشم پوشـي كننـد، قـدرت

ــد  ــرويج نماين را ت ــشاركت و م ــاري ــين. همك همچن

هاي ساختار اجتماعي كه به وقايع محيطي اشـاره ويژگي

و مـي توانـد بـر دارد بر ارزيابي شغل   تأثير مي گـذارد

].4[سطح توانمندسازي ادراك شده نيز تأثير گذار باشد

مفهوم سـرمايه اجتمـاعي بـر بعـضي از ويژگـي هـاي

اعتمـاد، فرهنـگ، حمايـت اجتمـاعي،: سازمان از قبيل 

و  تبادلات اجتماعي، قرارداد رواني، سازمان غير رسمي،

و درون ســازماني در  راســتاي شــبكه هــاي اجتمــاعي

و رسيدن به اهـداف سـازماني تمركـز  عملكرد گروهي

همچنين اشاره شـده اسـت كـه جنبـه هـاي].26[دارد 

و  ــي، ــرد گروه ــق عملك ــناختي از طري و ش ــاري رفت

و تعاملات افراد كه در قالب سرمايه اجتماعي  مشاركت

ز طريق  ا و سرمايه اجتماعي قرار گيرند، بهبود مي يابند؛

مض كاهش جنبه  و ايجاد هم گرايي بر افراد تـأثير هاي ر

از طرفي سرمايه اجتماعي بر باورهـاي].27[گذار است

و اين باورهـا مـي  روان شناختي افراد تأثير مي گذارد،

تواند پيرامون آنچه از آن ها انتظـار مـي رود باشـند يـا 

].17[حول آنچه آن ها انتظار دارند قرار گيرد 

 مدل مفهومي تحقيق

العات نظري اين تحقيق كـه بـر اسـاس بر اساس مط

و ميشرا  پيرامون توانمندسازي) 1992(نظريات اسپريتزر

 
2. Zimmerman 
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و قـشال و همچنين نظريه ناهاپيت ) 1998(روان شناختي

درباره سرمايه اجتماعي بوده است، مدل مفهومي تحقيق

كه نشان دهنده رابطه سرمايه اجتمـاعي)1شكل شماره(

ان شناختي كاركنان است،و ابعاد آن با توانمندسازي رو 

بر اساس اين مدل فرضـيات تحقيـق. طراحي شده است 

.تدوين شدند

 مدل مفهومي تحقيق:1شكل شماره

 فرضيه هاي تحقيق

ازفرضيه :اصلي تحقيق عبارتست

و توانمندسازي روان شـناختي بين سرمايه اجتماعي

.د داردكاركنان در استانداري قم ارتباط معناداري وجو

:فرعي به شرح زيرندفرضيه هاي

و توانمندسـازيـ1 بين بعد ساختاري سرمايه اجتماعي

روان شناختي كاركنان در استانداري قم ارتباط معنا 

.داري وجود دارد

و توانمندسـازيـ2 بين بعد ارتباطي سـرمايه اجتمـاعي

روان شناختي كاركنان در اسـتانداري قـم ارتبـاط 

.داردمعناداري وجود 

و توانمندسـازيـ3 بين بعد شناختي سرمايه اجتمـاعي

روان شناختي كاركنان در استانداري قم ارتباط معنـا 

.داري وجود دارد

 شناسي تحقيقروش

و از اين تحقيق بر اساس هدف از نـوع كـاربردي

، اسـتو از نوع همبستگي، توصيفي اجراء لحاظ روش 

ــه در آن ــاد ك ــين ابع ــه ب ــرم رابط ــاعيس و ايه اجتم

مورد مطالعه قـرار توانمندسازي روان شناختي كاركنان،

 پـژوهش شـامل كليـه ايـن جامعه آمـاري.گرفته است

آن شاغل در اس كاركنان ها تانداري قم بوده اند كه تعداد

از. مي باشد نفر 248  در اين تحقيق براي نمونـه گيـري

.روش نمونه گيري تصادفي ساده اسـتفاده شـده اسـت

گيـري در جامعـهم نمونه با استفاده از فرمول نمونه حج

ــد154محــدود، تعــداد  ــين گردي  180تعــداد. نفــر تعي

ك اركنـان توزيـع شـد، كـه پـس از پرسشنامه در بـين

از بررسي  پرسش نامـه برگـشت 162هاي به عمل آمده

 تا از آن ها قابل تحليل بود، كه بـر طبـق 160داده شده

نامه مـورد تحليـل قـرار پرسش 154نمونه به دست آمده

ابزار اصلي گردآوري داده ها پرسش نامـه بـوده.گرفت

و از دو پرسشنامه مجـزا  بـا مقيـاس پـنج تـايي(است

هر دو پرسـشنامه بـه دليـل. استفاده شده است) ليكرت

، 1386امامي،( استفاده در تحقيقات قبلي  و نجاري نژاد
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اي) 1387 و در ن تحقيـق از روايي لازم برخوردار بودند

 نفـري، پايـايي پرسـشنامه20با استفاده از يـك نمونـه

و پايـايي پرسـشنامه841/0سنجش سرمايه اجتمـاعي

. بود881/0سنجش توانمندسازي روان شناختي كاركنان

 جهت بررسي فرضيات تحقيق نيز از روش آزمون

و تحليـل رگرسـيون چنـد متغيـره همبستگي اسـپيرمن

اي برايtوه از آزمون بعلا. استفاده شده است  تك نمونه

و مولفـه هـاي متغيرهـاي تعيين ميانگين هريك از ابعاد

و اين مؤلفه ها بـا اسـتفاده  و وابسته استفاده شد، مستقل

.از آزمون فريدمن رتبه بندي شدند

 يافته هاي تحقيق

را�  درصـد86/92افراد مورد مطالعه در اين تحقيـق

ا) نفر 143( و كمتر را) نفر11( درصد14/7ز مردان

 درصـد از پاسـخ80حـدود. دهنـد زنان تشكيل مي

دهندگان داري مدرك بالاتر از ديپلم بـوده انـد كـه

داراي مـدرك) درصـد45در حـدود(بيشتر آن ها 

.اند ليسانس بوده

از22از نظر سابقه خدمت� 27 سـال،5 درصد كم تر

 سال15تا10 درصد بين32 سال،10تا5درصد بين

از16و .سال سابقه خدمت دارند15 درصد بيش

نتايج حاصل از آزمون فرض ها نشان دادكـه تمـامي�

شـناختي ابعاد سرمايه اجتماعي با توانمندسازي روان 

آن كاركنان همبسته مي  و ارتباط معنا داري بين باشند

ضريب همبستگي در تمـامي مـوارد. ها وجود دارد 

باشـد كـه نـشانگر رابطـه قـويمي478/0بيش از 

در بـين. باشـد متغيرهاي مستقل با متغير وابسته مـي 

هاي سرمايه اجتماعي بيشترين همبستگي مربوط مؤلفه

و توانمند  شناختي، سازي روان به ارتباط بعد ارتباطي

ترين همبـستگي مربـوط بـه ارتبـاط بعـدو ضعيف 

.باشد ساختاري با متغير وابسته مي

و فرعي:1 جدول شماره  نتايج آماري فرضيات اصلي

 وضعيت ميزان خطاP مقدارضريب همبستگي متغير وابستهمتغير مستقل فرضيه

بعد ساختاري فرعي اول
توانمندي سازي

 روان شناختي
0/478000/005/0

وجود همبستگي نسبتاً قوي

و مستقيم

 بعد ارتباطي فرعي دوم
توانمندي سازي

 روان شناختي
0/586000/005/0

و وجود همبستگي قوي

 مستقيم

 بعد شناختيفرعي سوم
توانمندي سازي

 روان شناختي
0/558000/005/0

و وجود همبستگي قوي

 مستقيم

 اصلي
سرمايه

 اجتماعي

توانمندي سازي

 روان شناختي
635/0000/005/0

و وجود همبستگي قوي

 مستقيم

اعي بـر جهت بررسـي تـأثير ابعـاد سـرمايه اجتمـ�

ــل  ــان از تحلي ــناختي كاركن ــازي روان ش توانمندس

آن. رگرسيون چند متغيره استفاده شد  كـه براسـاس

اي استاندارد شـده بـه معادله رگرسيون براي متغيره 

با توجه به معادله فوق ميـزان تـأثير، شرح زير است

شـناختي متغير بعد ارتبـاطي بـر توانمندسـازي روان 

د  آن. باشد يگر مي كاركنان بيش از دو متغير پـس از

متغير بعد شناختي تأثير بيشتري بـرپيش بينـي متغيـر 

دارد وكمتـرين) شـناختي توانمندسـازي روان(معيار

.باشد تأثير مربوط به مؤلفه بعد ساختاري مي

Z»شناختي توانمندسازي روان«=Z179/0»بعد ساختاري«+Z320/0»بعد ارتباطي«+Z319/0»بعد شناختي«
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 هاي سرمايه اجتماعي وارد شده در مدل برازش شده وضعيت ضرايب تأثير مؤلفه:2جدول شماره

 آزمون ضرايب ضرايب تأثير
 متغيرها

 انحراف استاندارد ضريب

ضرايب تأثير

 استاندارد
P مقدارtآماره

283/1188/0831/6000/0 مقدار ثابت

177/0075/0179/0342/2020/0 بعد ساختاري

284/0068/0320/0190/4000/0 بعد ارتباطي

276/0074/0319/0703/3000/0 بعد شناختي

اي چنين نتيجه گرفته تك نمونهtبا استفاده از آزمون�

و بعــد شــناختي ســرمايه شــد كــه بعــد ســاختاري

و فقط بعد  اجتماعي در وضعيت خوبي قرار نداشتند

و.ا مطلوبي برخوردار بـود ارتباطي از وضعيت نسبت 

همچنين نتايج نـشان داد كـه سـرمايه اجتمـاعي در

سازمان مورد مطالعه از وضـعيت خـوبي برخـوردار 

.نيست

 صورت گرفته بر روي ابعاد سرمايه اجتماعيt خلاصه نتايج آزمونهاي:3جدول شماره

 وضعيت نتيجه آزمونpمقدارtآماره عنوان

 نامساعد است�H تأييد45/5060/0 بعد ساختاري

 مساعد است�H رد96/2004/0 بعد ارتباطي

 نامساعد است�H تأييد36/2200/0 بعد شناختي

ا�H تأييد75/1083/0 سرمايه اجتماعي ستنامساعد

و رتبـه� هـاي متغيرسـرمايه بنـدي مؤلفـه براي مقايسه

اجتماعي كه از آزمون فريدمن اسـتفاده شـد، چنـين 

نتيجه گرفته شد كه وضعيت بعد ارتباطي بهتـر از دو 

شن  و ابعاد و سـاختاري بـه بعد ديگر مي باشد اختي

.هاي بعدي قرار گرفتند ترتيب در رتبه

م:4جدول شماره  هاي سرمايه اجتماعي در آزمون فريدمن ؤلفه ميانگين رتبه

 ميانگين رتبه متغير رديف

47/2 بعد ارتباطي1

91/1 بعد شناختي2

62/1 بعد ساختاري3

اي چنين نتيجه گرفته تك نمونهtبا استفاده از آزمون�

شد كه مولفه هاي احساس شايستگي، احساس مؤثر

و احساس معني داري مربوط به تو  انمندسـازي بودن

و در  روان شناختي در وضعيت مطلوبي قرار داشتند

و احـساس  مقابل مؤلفه هاي احساس خودمختـاري

.اعتماد از وضعيت خوبي برخوردار نبودند
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 هاي توانمندسازي صورت گرفته بر روي مؤلفهt خلاصه نتايج آزمونهاي:5جدول شماره

 وضعيت نتيجهpمقدارtآماره عنوان

 مساعد است�Hرد67/19000/0 ستگياحساس شاي

 مساعد نيست�H تأييد38/0705/0 احساس خودمختاري

 مساعد است�Hرد69/2008/0 احساس مؤثر بودن

 مساعد است�Hرد04/10000/0 داري احساس معني

 مساعد نيست�H تأييد26/1210/0 احساس اعتماد

 مساعد است0Hرد68/8000/0 توانمندسازي

و بر اساس آزمون فريدمن رتبـه بنـدي مولفـه هـاي�

توانمندسازي روان شناختي كاركنان بدين ترتيب بود

س معنـي كه، احساس شايستگي در رتبه اول، احسا 

و احـساس داري در رتبه دوم، احساس مؤثر بـودن

و احـساس  اعتماد با وضعيت يكسان در رتبه سـوم،

.خود مختاري در رتبه چهارم قرار گرفت

 هاي توانمندسازي روان شناختي در آزمون فريدمن ميانگين رتبه مؤلفه:6جدول شماره

 ميانگين رتبه متغير رديف

28/4 احساس شايستگي1

39/3 داري حساس معنيا2

53/2 احساس مؤثر بودن
3

53/2 احساس اعتماد

26/2 احساس خودمختاري4

 تحليل نتايج تحقيق

نتايج حاصل از اين تحقيق نشان داد كه، بين سرمايه

و توانمندسازي روان شناختي كاركنـان رابطـه  اجتماعي

را. وجود دارد  لذا درصورتي كه بتوان سرمايه اجتمـاعي

قويت كرد توانمندسازي روان شناختي نيـز بهبـود مـيت

جهت بالا بـردن سـرمايه اجتمـاعي، هـر مـديري. يابد

و از آنجا كه فرضيه هـاي  بايستي پي به اهميت آن برده

و  فرعي مبني بر وجود رابطه بين ابعاد سرمايه اجتمـاعي

توانمندسازي روان شناختي كاركنان مـورد تأييـد قـرار 

د سرمايه اجتمـاعي منجـر بـه بهبـود گرفت، تقويت ابعا 

وضعيت توانمندسازي روان شـناختي كاركنـان خواهـد

، مبني بر1يافته هاي اين تحقيق نتايج تحقيقات، چان. شد

و اعتمـاد بـا وجود رابطه بين عوامل ساختار اجتمـاعي

ــان ــناختي كاركن ــازي روان ش ــق]28[توانمندس و تحقي

1. Chan 
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س،1صمد ازي با زمينه هاي مبني بر اينكه مفهوم توانمند

را مورد تاييـد قـرار مـي]29[اجتماعي مرتبط مي باشد 

نتايج نـشان داد كـه از بـين سـاير ابعـاد سـرمايه. دهد

بيني متغير اجتماعي بعد ارتباطي اهميت بيشتري در پيش 

و دليـل آن توانمندسازي روان شـناختي كاركنـان دارد 

و اينست كه ادارك از عواملي چون اعتمـاد بـين اعـضا

و پيوند هاي اجتماعي باعث مي شـود درك حمايت ها

را تجربه نمايند كه مي تواند بـر  كه افراد احساس مثبتي

توانمند سازي آنان اثر گذارد در اين راستا بايـستي بـه 

اين ابعاد، به ويژه بعد ارتباطي در جهـت توانمندسـازي 

و بهبـود آن هـا  و در جهت تقويت كاركنان توجه شود

لذا مي توان چنين تحليل كـرد كـه عليـرغم. اقدام شود 

و سـازماني،  وجود فرهنگ هاي مختلف در سطوح ملي

سرمايه اجتماعي به عنوان يك پديده مشترك جهـاني در 

و زمينـه هـاي  سازمان ها، بر جنبه هاي مختلف فعاليت

اجتمــاعي ســازمان هــا، از جملــه توانمندســازي روان 

.شناختي كاركنان تأثير گذار است

 شنهادهاي كاربردي مبتني بر نتايج تحقيقپي

و نتايج حاصل از اين تحقيق نشان مي پيشينه تحقيق

را تقويـت  دهد، درصورتي كه بتوان سـرمايه اجتمـاعي

كرد توانمندسازي روان شناختي نيز بهبود مي يابـد لـذا 

پس جهت بالا بردن سرمايه اجتماعي، هر مديري بايستي 

و پي به اهميت سـرمايه اجتمـاعي  و بدانـد كـار  بـرده

وظايف سازماني زماني خوب انجام خواهد شـد كـه در

و به يكديگر اعتماد  را شناخته آن افراد سازماني همديگر

در سازمان ها بايستي به اين سرمايه بـسيار وسـيع. كنند

نگاه كرد چرا كه اين سرمايه امروز نقشي بسيار مهم تـر 

و انساني در سازمان  ها وجوامـع ايفـا از سرمايه فيزيكي

.مي كند لذا سازمان بايستي به موارد زير توجه نمايد

 تلاش در جهت تقويت هر چه بيشتر ابعـاد سـرمايه-1

 اجتماعي

و ساير ويژگـي-2  توجه به توانايي هاي اجتماعي افراد

و تقويــت ســرمايه ــان در جهــت ســاخت هــاي آن

 
1. Samad 

و آزمون هايي(اجتماعي در هنگام استخدام سؤالات

آنرامون جامعهپي و بررسي سوابق )ها سنجي در افراد

و-3  در نظر گرفتن پاداش هاي جمعي، چراكـه ايجـاد

را تشويق مي كند .استفاده از سرمايه اجتماعي

.اي آموزشي نقش مهمي در اين زمينه دارنـده برنامه-4

و استفاده از سرمايه اجتمـاعي بـه از آنجا كه ايجاد

و طرز تفكر   نياز دارد بايستي به آمـوزش تغيير رفتار

و بكـارگيري مـشاوران ايـن هاي لازم در اين مورد

حوزه به ويژه براي مديران سـازمان همـت گماشـته 

.شود

در خصوص بررسي رابطـه بـين هـر يـك از ابعـاد

سرمايه اجتماعي با توانمندسازي روان شناختي، مـوارد 

:زير قابل توجه است

سرمايه اجتماعي نشان اولاً ازآنجا كه بعد ساختاري

دهنده الگوي ارتباطات درسازمان ها مي باشد، پيـشنهاد 

اي در اين سازمان گـسترده گـردد  مي شود روابط شبكه

. تا افراد با ايجاد كانال هاي ارتباطي، منشأ منافعي گردند 

و مـؤثر ميـان نيـروي هـاي و به ايجاد روابط صـحيح

اين سازمان سازمان توجه شود، لذا الگوي ارتباطات در

و نـوآوري  بايد به طوري برنامه ريزي گردد كـه ابتكـار

را تقويت كند  از اين رو پيشنهادهايي به شرح ذيـل.فرد

:گرددارائه مي

و تبدل آن به يـك- و تحول در ساختار سازماني  تغيير

و منعطف؛  ساختار تخت

 تسهيل ارتباطات ميـان نيـرو هـا بـه ويـژه از طريـق-

و ايجـاد شـبكه هـاي بكارگيري فنĤوري اطلاعـات

 تحت وب؛

و-  مهندسي مجدد فرايندهاي شغلي در جهـت ارتبـاط

 تعامل بيشتر كاركنان با يكديگر؛

در- و تيم ها و تشكيل گروه ها  توجه به كار گروهي

و انجـام امـورات محولـه، جهت رسيدگي به مسائل

و ازجملــه اســتفاد ه از گــروه هــاي كــاري مــستقل

و تـشكيل تـيم هـاي كـاري هاي خـودگر گروه دان

 مشترك بين واحد هاي مختلف سازمان؛

ها-  ايجاد فرصت براي كاركنان جهت عضويت در گرو
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و تشكل هاي سازمان به ويژه گروه هاي داوطلب؛

آن- و همسو نمودن اهداف هـا تقويت روابط غيررسمي

 با اهداف سازمان؛

ا- كه توجه به طراحي فيزيكي در سازمان ها به گونه ي

را مشكل نسازد، تـا و كاركنان تعاملات بين واحدها

تعامل در ميان مرزهاي رسمي سازمان آسان تر شود 

 مثل استفاده از طراحي دفاتر باز؛

اي كـه-  استفاده از چرخش شغلي سنجيده، بـه گونـه

.فوايد آن از دست نرود

ثانياً از آنجايي كه بعد ارتباطي سرمايه اجتماعي بـه

اطات بين افراد اشاره مي كند، حاكي از ايـن ماهيت ارتب 

امراست كه ارتباطات درسايه اعتمـاد، از قـوت بـالايي 

برقراري روابط صـميمانه بـين اعـضاي. برخورداراست

را  سازمان باعث مي شود كه افراد احـساس هـاي بهتـر

و  و شغل خود تجربه كننـد ، سازمان نسبت به همكاران

تقاي خود مي انديشند باعث مي شود همان طوركه به ار 

را بر خود  و حتي ديگران به ارتقاي ديگران نيز بها دهند

و به هويت سازماني خود بيـشتر ارج نهنـد  . مقدم دارند،

:گردداز اين رو پيشنهادهايي به شرح ذيل ارائه مي

 منافع عمومي حاصل از اعتمـاد بـراي افـراد روشـن-

.گردد

و تعـ- و شـفاف املات مـستمر برقراري ارتباطات بـاز

 كاركنان با مديران سطوح مختلف؛ 

و انتظارات خارج از توان سيـستم در كاركنـان-  توقع

.ايجاد نگردد

و همكاران به وعده هاي خود وفا كنند- . مسئولين

 آمـوزش هــاي لازم بــراي اعــضاء ســازمان پيرامــون-

و بهبود روابطشان در نظر گرفته شود . مديريت

قو- و تقويت گردنـد الگوهاي رفتاري ماننـد(ي معرفي

و  ...).اعتماد، صداقت، همكاري

 توجه به عدالت در سازمان به ويژه از طرف مديران؛-

و تـرويج روحيـه- و گـسترش فرهنـگ ايثـار  تقويت

 بخشش در ميان كاركنان؛

و جدايي ميان اعضاي-  از بين بردن عوامل ايجاد تفرقه

 سازمان؛

ح-  ترام متقابل در سازمان؛ گسترش روابط توأم با

ثالثاً با توجه به اهميت بعد شناختي به عنوان زمينـه

و  اي براي تقويـت دو بعـد ديگـر سـرمايه اجتمـاعي،

همچنين تقويت توانمندسازي روان شـناختي كاركنـان،

لازم است از طريق برگزاري جلـسات تبـادل نظـر بـين 

و كاركنان، تشكيل گروه هاي كاري در واحـده  ا مديران

و اسـتفاده از زيرسـاخت و تقويت فرهنگ كار گروهي،

و اينترنـت زمينـه هاي فناوري اطلاعات مانند اينترانـت

را  و فهم مـشترك كاركنـان در سـازمان ايجاد شناخت

از اين رو پيشنهادهايي به شرح ذيـل ارائـه.فراهم نمايند 

:گرددمي

 جهت تقويت بعد شناختي سرمايه اجتماعي، بايـستي-1

ا و ديدگاه هاي اعـضاي سـازمان به و ايده ها، فكار

درخصوص رسيدن به اهداف سازمان، برنامه ريـزي 

جهت رسيدن به اين اهداف، حل مشكلات سازماني، 

و  و شـغلي و پيشرفت كـاري رفاه اعضاي سازمان،

. مانند آن ها ارج نهاده شود

 ترويج ارزش ها، رفتارهاي مشترك؛-2

در تسهيل گفتگوي مشترك ميـ-3 ان اعـضاي سـازمان

و ديدگاه مشترك؛  جهت دستيابي به فهم

و-4  برگزاري جلسات مشترك ميان كاركنان واحـدها

 بخش هاي مختلف سازمان؛

 برگزاري جلسات تبادل نظر ميان مديران واحد هـاي-5

 مختلف سازمان؛

و-6  استفاد از رسانه ها در جهت دسـتيابي بـه گفتگـو

و سـاختن شـبكه هـاي فهم مشترك به ويژه اينت رنت

 اجتماعي تحت وب؛
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