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چكيده:
سرمايه  اجتماعى مفهومى چندبعدى و چندلايه است كه در سال هاى اخير در حوزه هاى 
گوناگون علوم اجتماعى،  اقتصاد و علوم سياسى مطرح شده است. سرمايه اجتماعى به 
مى توانند حس  كه  اجتماعى  شبكه هاى  و  ارتباطات  از  است  عبارت  كل،  يك  مثابه 
همكارى و اطمينان را در ميان افراد يك جامعه پديد آورند. بسيارى از جامعه شناسان و 
متفكران حوزه هاى علوم اجتماعى بر اين باورند كه توجه به سرمايه اجتماعى يكى از 
ابعاد مهم توسعه  جوامع است. بر اين اساس، مقاله حاضر به بررسى ارتباط ميان سرمايه 
اجتماعى و اثربخشى كاركنان گمرك استان كردستان پرداخته است. پژوهش حاضر 
به روش توصيفى، از نوع پيمايشى است. ابزار گردآورى اطلاعات دو پرسشنامه بود كه 
بعد از برآورد اعتبار و پايايى (از طريق تحليل عاملى) در بين پاسخگويان توزيع گرديد. 
در سه شهر سنندج،  استان كردستان  كاركنان گمرك  را  پژوهش  اين  آمارى  جامعه 
مريوان و بانه تشكيل دادند كه از ميان آنان 120 نفر به عنوان نمونه آمارى تعيين شدند 
و در نهايت 110 پرسشنامه مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج آزمون فرضيه ها 
اجتماعى،  (اعتماد  اجتماعى  ابعاد، متغير مديريت سرمايه  بين تمام  بود كه  بيانگر آن 
ميزان روابط كاركنان در شبكه هاى اجتماعى، ميزان مشاركت گروهى كاركنان و ميزان 
مشاركت كاركنان در اجتماع محلى) و ميزان اثربخشى كاركنان گمرك استان كردستان 
رابطه معنى دار و مستقيمى وجود دارد. نتيجه تحليل رگرسيونى بيانگر اين بود كه ابعاد 
چهارگانه سرمايه اجتماعى به طور خالص 238 درصد از واريانس اثربخشى كاركنان 
در معادله را تبيين مى كنند و متغير ميزان مشاركت گروهى كاركنان، تعيين كننده ترين 

عامل اثرگذار بر اثربخشى كاركنان در جامعه مورد مطالعه هستند.

كليدواژه ها:  سرمايه اجتماعى، اعتماد اجتماعى، مشاركت گروهى، 
اثربخشى كاركنان، تعهد سازمانى.

سرمايه اجتماعى و اثربخشى كاركنان گمرك عنوان مقاله:
(مطالعه موردى: استان كردستان)
يعقوب احمدى1 - اسعد محمدى بلبان آباد2

دريافت: 1391/6/13
پذيرش: 1391/10/18

مقاله براي اصلاح به مدت 19 روز نزد پديدآوران بوده است.
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موردى:  (مطالعه  گمرك  كاركنان  اثربخشى  و  اجتماعى  سرمايه 
استان كردستان)

مقدمه
وظايف  عهده  از  كارآيى  و  اثربخشى  با  بتوانند  كه  جامعه  هر  در  مناسب  سازمان هاى  وجود 
خود برآيند، از مهم ترين وسايل دستيابى به هدف، پيشرفت و ترقى است (عزيزى مقدم، 1385). 
نظريه پردازان سازمان معتقدند كه بقا و توسعه سازمانى زمانى تحقق مى يابد كه سازمان از نيروهاى 
دانشى، خلاق و با انگيزه كه توانايى حل مسأله و خود مديريتى در كار را داشته باشند، برخوردار 
باشد. به اين اعتبار، ايجاد مجموعه ظرفيت هاى لازم در كاركنان براى توانا ساختن و اثربخش تر 
كردن ايشان به ارزش افزوده و ايفاى بهينه مسئوليتى كه بر عهده دارند، توام با كارآيى و اثربخشى 
بايد بيشتر تعريف شود (هداوند و صادقيان، 1386). يكى از متغيرهايى كه مى تواند بر اثربخشى 
كاركنان و در نتيجه اثربخشى سازمانى تأثير به سزايى داشته باشد، وضعيت سرمايه اجتماعى در 
انسانى  نيروى  و  فيزيكى  اقتصادى،  سرمايه هاى  مديريت،  سنتى  ديدگاه هاى  در  است.  سازمان 
مهمترين نقش را ايفا مى كردند، اما در عصر حاضر براى توسعه، مديران بيش از آنچه به سرمايه 
اقتصادى، فيزيكى و انسانى نيازمند باشند به سرمايه اجتماعى نياز دارند، زيرا در جامعه و سازمانى 
كه فاقد سرمايه اجتماعى است، از ديگر سرمايه ها به طور بهينه استفاده نخواهد شد و اين سرمايه ها 
ابتر مى مانند و هدر مى روند. سرمايه اجتماعى، بستر مناسبى براى بهره ورى سرمايه انسانى، فيزيكى 

و راهى براى نيل به موفقيت قلمداد شده است (رحمان پور، 1384).
مفهوم سرمايه اجتماعى به پيوندها و ارتباطات ميان اعضاى يك شبكه به عنوان منبعى با ارزش 
اشاره دارد كه با خلق هنجارها و اعتماد متقابل، موجب تحقق اهداف اعضاء مى شود و در غياب 
سرمايه اجتماعى، ساير سرمايه ها اثر بخشى خود را از دست داده و پيمودن راه هاى توسعه و تكامل 
فرهنگى و اقتصادى، ناهموار و دشوار مى گردد. سرمايه اجتماعى چه در سطح مديريت كلان و چه 
در سطح مديريت سازمان ها و بنگاه ها، مى تواند شناخت جديدى از سيستم هاى اقتصادى- اجتماعى 

ايجاد كند و به مديران در هدايت بهتر سيستم يارى رساند (الوانى و همكاران، 1386).
انديشه اصلى سرمايه اجتماعى اين است كه شبكه هاى اجتماعى مردم را به همكارى و اعتمادپذيرى 
بيشترى در برخوردهاى شان تشويق كند و از شرايط انفرادى شان بيرون آورد (تاج بخش، 1384). برخلاف 
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سرمايه سنتى اين سرمايه در عمل با استفاده كردن و به كار بردن افزايش مى يابد. در گذشته سرمايه 
اجتماعى براى سازمان يك شايستگى ضرورى محسوب نمى شد، اما در حال حاضر تغييرات پرشتاب 
محيطى فناورى اطلاعات، نيازهاى رو به رشد براى اطلاعات و آموزش، نيازهاى ضرورى براى نوآورى و 
خلاقيت، پيشرفت مداوم، تغيير به سوى طراحى ساختارهاى سازمانى مطرح و منعطف، ارتباط بين سازمان 
و شبكه مشتريان، تامين كنندگان و رقبا ايجاد كرده و رهبران سازمان ها، سرمايه اجتماعى را به منزله 
يك شايستگى مشخص سازمانى تلقى نموده اند (رحمان پور، 1384). سازمان ها با شناخت و شناسايى 
ابعاد سرمايه اجتماعى خود مى توانند درك بهترى از الگوى تعاملات بين فردى و گروهى داشته باشند و 
با استفاده از سرمايه اجتماعى مى توانند سيستم هاى سازمانى خود را بهتر هدايت نمايند (علوى، 1380). 

انديشمندان حوزه علوم اجتماعى بر آن هستند كه سرمايه اجتماعى، همكارى، تعهد، تسهيم 
اطلاعات و اعتماد را ايجاد كرده و مشاركت حقيقى را در سازمان ارتقا  بخشند كه اين فرآيند به 
موفقيت و اثربخشى كاركنان منجر مى شود. بر اين اساس، عنوان مى شود كه استفاده از ارتباطات 
و روابط اجتماعى براى دستيابى به هدف هاى افراد، گروه هاى اجتماعى و سازمان ضرورى است 
و  اجتماعى  ابعاد سرمايه  ميان  ارتباط  ارزيابى  درصدد  پژوهش حاضر  و   (Timberlake, 2005)

اثربخشى كاركنان در مجموعه گمرك استان كردستان است.
مبانى نظرى پژوهش

سرمايه اجتماعى1
مفهوم سرمايه اجتماعى براى اولين بار در سال هاى دهه 1920 از سوى ليدا جادسون هانيفن2 در 
كتابى تحت عنوان «مركز اجتماع» در سال 1920 و بعدها نيز در دهه 1960 توسط جين جاكوبز3 در 
كتاب تاثير گذارش به نام «مرگ و زندگى در شهرهاى بزرگ امريكا» در سال 1961 به حوزه علوم 
اجتماعى معرفى شد. اما از دهه 1980 به بعد، به طور جدى توسط رابرت پاتنام4، پير بورديو5، جيمز 
ساموئل كلمن6، فوكوياما7 و انديشمندان ديگر وارد مباحث جامعه شناسى، اقتصاد، علوم سياسى، مديريت 
و غيره  شد. پيشتر نيز، انديشمندانى چون توكويل8، اميل دوركهايم9 و زيمل10 منافع اجتماعى عضويت 
1. Social Capital
2. Lyda J. Hanifan
3. Jane Jacobs
4. Robert D. Putnam
5. Pierre Bourdieu
6. James.S, Coleman
7. Francis Fukuyama
8. Alexis de Tocqueville
9. Émile Durkheim
10. Georg Simmel
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در تشكلات داوطلبانه، بسيار سخن رانده بودند. از نظر آنها، مشاركت شهروندان در جامعه محلى و انجام 
فعاليت هاى داوطلبانه، رفتارهاى اجتماعى و منافع ناشى از پيوندهاى اجتماعى را به مردم مى آموزد: 

رفتارهايى نظير اعتماد، رابطه متقابل، يكپارچگى و همكارى (مهدوى و رحمانى  خليلى، 1387).
سرمايه  درباره  بررسى هايى  در  فوق،  مايه هاى  درون  و  موضوع ها  بيشتر  اخير  سال هاى  در 
محتوى  با  البته  متفاوت،  تعاريف  مختلف  راستا، صاحب نظران  همين  در  يافت شده اند.  اجتماعى 
و مضامين تقريباً مشترك از سرمايه اجتماعى ارايه داده اند كه اين تفاوت ها بيشتر به حوزه مورد 
حوزه  آن  در  معلول  يا  علتّ  به عنوان  را  اجتماعى  سرمايه  آنها  اينكه  و  انديشمندان  اين  بررسى 
مورد بررسى قرار داده اند، برمى گردد. Castiglione et al. (2008) در كتاب «راهنماى سرمايه 
تمام  ارزش  اجتماعى،  «سرمايه  داده اند:  ارايه  مفهوم  اين  از  مختصر  و  جامع  تعريفى  اجتماعى» 
منابع و منافعى است كه فرد از طريق جايگاهش در ارتباط با ديگران به دست آورده و يا در كنترل 
مى گيرد». Francis (2002) معتقد است كه «سرمايه اجتماعى» عبارت است از دانش، ادراك، 
با  افراد در برخورد  از  الگوهاى تعاملات كه گروهى  انتظارات مشترك درباره  هنجارها، قوانين و 

مسايل پيچيده اجتماعى، موقعيت هاى كنش جمعى با خود به سازمان مى آورند. 
پاتنام (1380) در كتاب «دموكراسى و سنت هاى مدنى» سرمايه اجتماعى را عبارت از ويژگى ها، 
كنش ها و ساختارهاى گوناگون سازمان اجتماعى نظير اعتماد، هنجارها و شبكه ها مى داند كه مى توانند با 
تسهيل اقدامات هماهنگ، كارآيى جامعه را بهبود بخشند. در اين تعريف وى هم به اجزاى تشكيل دهنده 
سرمايه اجتماعى از قبيل اعتماد، هنجارها و شبكه هاى اجتماعى اشاره مى كند و هم نتايج و كاركردهاى 
او چنين  بر اساس نظر  از نظر وى بهبود كارآيى جامعه مى باشد.  آن را مد نظر قرار داده است كه 
جهت گيرى هاى اجتماعى، سرمايه اجتماعى را ايجاد مى كند و در فعاليت هاى مردم در انجمن هاى 
داوطلبانه و در اعتمادشان به شهروندان منعكس مى شود. از نگاه او سرمايه اجتماعى به شكل يك پديده 
فرهنگى تعريف مى شود كه ميزان تمايل به فعاليت مدنى در اعضاى جامعه، وجود هنجارهاى اجتماعى 

اشاعه دهنده كنش جمعى و ميزان اعتماد به نهادهاى عمومى را دربر مى گيرد (شجاعى باغينى، 1387). 
ولكاك و نارايان (1384) سرمايه اجتماعى را هنجارها و شبكه هايى مى دانند كه مردم را قادر مى سازند 
تا دست به كنش جمعى بزنند. بيكر1 مفهوم سرمايه اجتماعى را منبعى تعريف كرده است كه كنشگران آن 
را از ساختارهاى خاص اجتماعى برمى گيرند و سپس در پيگيرى منافع خود به كار مى برند. سرمايه اجتماعى 
به واسطه تغيير در روابط كنشگران به وجود مى آيد (پورتس، 1384). از ديدگاه فوكوياما (1384) سرمايه 
اجتماعى شكل و نمونه ملموسى از يك هنجار غيررسمى است كه باعث ترويج همكارى بين دو يا چند فرد 
1. Baker



191

آباد
بان 

ى بل
مد

مح
عد 

و اس
ى 

مد
 اح

وب
يعق

 | .
ك..

گمر
ان 

ركن
 كا

شى
ربخ

و اث
عى 

تما
 اج

مايه
سر

 -8
له 

مقا

شود. بورديو1 اين مفهوم را به عنوان حاصل جمع منابع بالفعل يا بالقوه اى كه به مالكيت شبكه پايدار مناسبات 
كمابيش نهادى شده ارتباط يا شناخت متقابل دارد، تعريف كرده است (پورتس، 1384). 

جدول 1: مقايسه  نظريه پردازان دربارة تعريف مفهومى سرماية اجتماعى
سطح تحليلكاركرد/ هدفتعريف مفهومىنظريه پردازان

شبكه هاى روابط اجتماعى مبتنى بر رابرت پاتنام
هنجارهاى اعتماد و هميارى

تسهيل كنش جمعى و 
كسب منفعت متقابل

مناطق و اجتماعات در 
مقياس  هاى ملّى و فراملى

منابع موجود جهت دسترسى به پير بورديو
رقابت هاى طبقاتىتوليد سرمايه اقتصادىكالاهاى جمعى

جنبه هايى از ساختار اجتماعى جهت جيمز كلمن
كنشگران در زمينه هاى توليد سرمايه انسانىكنش هاى منطقى

خانوار و ديگر اجتماعات

دسترسى و استفاده از منابعِ نهفته در نان لين
روابط و شبكه هاى اجتماعى

توليد منابع قدرت و 
حفظ آنها

كنشگران در شبكه ها و 
ساختارهاى اجتماعى

فرانسيس 
فوكوياما

مجموعه اى از هنجارها يا ارزش هاى 
غيررسمى

ترويج تعاون و همكارى، 
كارآيى اقتصادى و ثبات 

دموكراسى
جوامع و فرهنگ ها

منابع قابل حصول از طريق شبكه هاى وين بيك
فردى يا سازمانى

تقويت بده و بستان و 
گروه ها و سازمان هاكنش متقابل

شبكه ها و همگرايى بين بخش هاى ولكوك/ ناريان
مختلف

تقويت ارتباط و استفادة 
محلى و ملّىبهينه از منابع

شبكه ها، هنجارها و اعتماد اجتماعى هاروى كاكس
ناشى از پويش هاى بين كنشگران

تسهيل هماهنگى، تعاون، 
تقويتِ تساهل و تسامح

كنشگران در سازمان هاى 
داوطلبانه

به زيستى اقتصادى و نيروى نهفته در بافت اجتماعىبالن/ اونيكس
در سطوح محلىاجتماعى

شبكه ايجاد كنندة ارتباط و اتصال ميان رابرت بارت
كنشگران در زمينه هاى فرصت هاى واسطه اىكنشگران

محلى و اجتماعى

پيوستگى هاى عينى و ذهنى بين پى. پاكستون
كنشگران

افزايش ظرفيت و قابليت 
خُرد، كلانكنش

نيروى افزايش دهندة توان اقتصادى از جاناتان ترنر
طريق روابط اجتماعى در جامعه

توسعه اقتصادى بهينه و 
خُرد، ميانى، كلانقابليت جمعى توليد

روابط اجتماعى در مقياس هاى محلى آنتونى گيدنز
و فرامحلى مُقومِ نظم اجتماعى

نظم اجتماعى، كاهش 
محلى و جامعهفساد و تبهكارى اجتماعى

ماخذ: سياه پوش، 1387

1. Pierre Bourdieu
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به طور خلاصه مى توان عنوان كرد كه سرمايه اجتماعى عبارت است از مجموع تمام روابط، 
تعاملات، ارزش ها و هنجارهايى كه كنش هاى جمعى را تسهيل كرده و دست يابى به اهداف فردى 

و جمعى را در فضايى مبتنى بر همكارى و رضايت ممكن مى گرداند.
علاوه بر آن، به طور كلى تئورى هاى مربوط به سرمايه اجتماعى را مى توان به دو گروه عمده 

تقسيم كرد:
پديده  به عنوان يك  اجتماعى  Putnam (1993)، سرمايه  از  تبعيت  به  اول  الف- «در گروه 
فرهنگى تعريف مى شود كه نشان دهنده ميزان اهميت و توجه اعضاى جامعه نسبت به امور مدنى و 
بيانگر وجود هنجارهاى اجتماعى مروج، كنش جمعى و ميزان اعتماد به نهادهاى عمومى مى باشد.
ب- در گروه دوم بر خلاف تعريف پاتنام و به تبعيت از ديدگاه Bourdieu (1993) سرمايه 
اين معنى، سرمايه  افراد در شبكه هاى اجتماعى تلقى مى شود. در  اجتماعى نوعى سرمايه گذارى 
اجتماعى يك كالاى خصوصى و شخصى است كه مى تواند به سرمايه فرهنگى تبديل شده و بيانگر 

پايگاه اجتماعى فرد باشد، بنابراين اندوخته سرمايه اجتماعى فرد، بيانگر قدرت او در جامعه است.

اثربخشى
Barnard (1938) اثربخشى را انجام اهداف سازمانى تعريف مى كند. Etzioni (1964) معتقد 

است: «اثربخشى واقعى يك سازمان خاص به وسيله درجه و ميزانى كه سازمان به اهدافش دست 
مى يابد، تعيين مى شود.» Yuchtman & Seashore (1967) اثربخشى سازمانى را به عنوان «توانايى 
بهره بردارى از محيط براى كسب منابع نادر و ارزشمند جهت تداوم كاركرد» تعريف مى نمايند. رحيمى 
و همكاران (1391) به نقل از پرايس1 (1968)، اثربخشى را به عنوان درجه و ميزان دسترسى به اهداف 
تعريف مى نمايد. Robbins (1990) اثربخشى سازمان را به عنوان ميزان كسب اهداف كوتاه مدت 

و بلند مدت با توجه به انتظارات ذى نفع ها، ارزياب كنندگان و مرحله زندگى سازمانى تعريف مى كند. 
رويكرد نيل به هدف2 چنين فرض مى كند كه سازمان ها، پديده هايى عقلايى بوده و در پى 
تحقق هدف مى باشند. بر اين اساس دستيابى موفقيت آميز به هدف، معيارى مناسب براى سنجش 

اثربخشى است (رابينز، 1381).
جزء  يك  به عنوان  پيچيده  بسيار  معيارهايى  از  مجموعه اى  در  اهداف  سيستمى،  رويكرد  در 
مورد توجه قرار مى گيرند. رويكرد سيستمى نسبت به اثربخشى چنين اظهار مى دارد كه سازمان ها 

1. Price 
2. Goal Attainment Approach 
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متشكل از قسمت هاى فرعى مرتبط به هم هستند. اگر قسمتى از اين سيستم ضعيف عمل كند، 
اثر عملكرد ضعيف آن بر عملكرد سيستم مؤثر واقع مى شود. اثربخشى مستلزم آگاهى و تعاملات 
مؤثر با عوامل محيطى است. عواملى از قبيل روابط با محيط براى حصول اطمينان از دريافت مداوم 
داده ها و توليد ستاده هاى قابل قبول، انعطاف پذيرى در پاسخ به تعبيرات محيطى، كارآيى سازمان 
در تبديل داده ها به ستاده ها، وضوح در ارتباطات داخلى، سطح تعارض در بين گروه هاى سازمانى و 

ميزان رضايت مندى شغل كاركنان معطوف مى دارد (مشبكى، 1384).
جديدترين ديدگاه ارايه شده در خصوص اثربخشى سازمانى رويكرد عوامل راهبردى1 است. از 
اين ديدگاه، سازمانى اثربخش است كه خواسته هاى عوامل محيطى خود را كه تداوم حيات سازمان 
مستلزم حمايت آنهاست، برآورده كند. اين رويكرد شبيه به نظريه سيستمى است، ولى تأكيدات 
متفاوتى را در بر دارد. هر دو رويكرد، وابستگى هاى متقابل را مد نظر داشته، ولى نظريه عوامل 
راهبردى بر همه سازمان تأكيد ندارد. اين ديدگاه صرفاً مى خواهد خواسته هاى كسانى را كه در 
محيط سازمان قرار داشته و مى توانند بقاء سازمان را تهديد كنند، ارضاء نمايد (مشبكى، 1384). 
رويكرد عوامل راهبردى چنين فرض مى كند كه مديران مجموعه اهدافى را دنبال مى كنند كه اين 
مجموعه اهداف انتخابى، خواسته هاى همه ذى نفع هايى كه منابع مورد نياز جهت بقاء سازمان را 

 .(Schoorman et al., 2007) كنترل مى كنند، دربردارد

سرمايه اجتماعى و اثربخشى كاركنان سازمانى
سرمايه اجتماعي نقش بسيار مهمي در انسجام ميان منابع انساني و سازمانها دارد و در غياب 
آن، ساير سرمايهها اثربخشي خود را از دست ميدهند و بدون آن منابع انساني نميتوانند راههاى 
توسعه و تكامل را طي كنند و اثربخشتر عمل نمايند (الواني و شيروانى، 1383). سرمايه اجتماعي 
ميتواند بستر مناسبي را براى بهرهبردارى نيروى انساني در سازمان فراهم كند تا منابع انساني با 
مشاركت بيشتر، اعتماد متقابل و افزايش دانش حرفهاى خود، قادر به انجام تعهدات خود در برابر 
سازمان باشند (ميرسپاسي، 1383). از سوى ديگر، بهرهگيرى از سرمايههاى ديگر سازمان در پرتو 
اين سرمايه امكانپذير است. سرمايه اجتماعي در كنار ساير سرمايههاى سازمان ميتواند متغيرى 
تاثيرگذار در اثربخشي كاركنان مطرح گردد و به دنبال آن در روند توسعهيافتگي نقش به سزايي 
داشته باشد (فوكومايا، 1384). اعتماد، مشاركت، آگاهي عمومي يا دانش حرفهاى كاركنان، روابط 
متقابل، تعهد و پاسخگويي را ميتوان به عنوان مؤلفههاى اجتماعي در نظر گرفت كه فقدان هر يك 
1. Strategic Constituencies Approach
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از آنها براى منابع انساني موجب كاهش تشريك مساعي و كاهش دسترسي به اطلاعات ميشود 
بالا رفتن غيبت كاركنان، كاهش رضايت  امر خود موجب مسايل و مشكلاتي همچون  اين  كه 
ميگردد  اثربخشي  و  كارآيي  كاهش  نهايت  در  و  كاركنان  شغل  ترك  انگيزش،  كاهش  شغلي، 
(رحماني و كاووسي، 1381). در اين راستا، موضوع سرمايه اجتماعى به عنوان يك اهرم توفيق آفرين 
نقش بسيار مهم ترى از سرمايه فيزيكى و انسانى در سازمان و جامعه دارد و مى تواند بسترى مناسب 

 .(Lin & Erickson, 2008) را براى اثر بخش بودن به وجود آورد
همچنين  مى كند.  ايجاد  را  اعتماد  و  اطلاعات  تسهيم  تعهد،  همكارى،  اجتماعى،  سرمايه 
مشاركت حقيقى را در سازمان ارتقاء مى بخشد كه منجر به موفقيت و اثربخشى كاركنان مى شود. 
و  اجتماعى  گروه هاى  افراد،  هدف هاى  به  دستيابى  براى  اجتماعى  روابط  و  ارتباطات  از  استفاده 

.(Timberlake, 2005) سازمان ضرورى است

پيشينه پژوهش 
به صورت  پژوهشى  تاكنون  مطالعه  مورد  پيرامون موضوع  كه  است  نكته ضرورى  اين  ذكر 
در  را  اجتماعى  نوعى سرمايه  به  كه  پژوهش هايى  اين قسمت  در  اما  است،  نشده  انجام  تجربى 
سازمان بررسى كرده اند، مرور خواهد شد. Nahapiet & Ghoshal (1998) پژوهشى را با عنوان 
«سرمايه اجتماعى، سرماية فكرى، و مزيت سازمانى» انجام دادند. آنان در اين پژوهش با تاكيد بر 
رابطة متقابل سرماية اجتماعى و سرماية فكرى، به دنبال تبيين نظرى اهميت فرآيندهاى دانش 
به عنوان بنيان مزيت سازمانى بودند و تقريباً يك ارتباط نظرى بين ابعاد سرماية اجتماعى و پديد 

آمدن سرماية فكرى و عملكرد سطح اجرايى سازمان ايجاد كردند.
Leana & Van-Buren (1999) در پژوهشى با عنوان «سرماية اجتماعى و عملكرد كاركنان»، 

اعتقاد داشتند كه اعمال كاركنان به شدت بر سطح سرمايه اجتماعى سازمانى در يك شركت تاثير 
مى گذارد. آنان در پژوهش خود سرماية اجتماعى را به عنوان ويژگى سازمان ها مورد توجه قرار  داده و 
سرمايه اجتماعى سازمانى را به عنوان منبعى كه ناشى از ويژگى روابط اجتماعى درون سازمان است، 
تعريف كردند. در واقع سرمايه اجتماعى را محصول فرعى ساير فعاليت هاى سازمان مى دانستند. فقيهى و 
فيضى (1385) در مطالعه اى اظهار داشتند كه سرمايه اجتماعى به عنوان ويژگى جمعى، محصول فرعى 
فعاليت هاى سازمانى ديگرى است كه مكمل عمل جمعى محسوب مى شوند و به عنوان پديده اى مديريتى 
داراى ويژگى هاى اعتماد، هنجارها، ارزش ها و رفتارهاى مشترك، ارتباطات، همكارى، تعهد متقابل، 
شناخت متقابل و شبكه ها هستند. بر اساس اين مقاله، علت توجه سازمان ها به سرمايه اجتماعى در 
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سال هاى اخير، اهميت سازمان بر مبناى دانش و رشد اقتصادى شبكه اى شده، مى باشد. قليچ لى و مشبكى 
(1385) در مطالعه اى به اين نتيجه رسيدند كه با افزايش سرمايه اجتماعى، سرمايه فكرى در ابعاد انسانى، 
ساختارى و رابطه اى افزايش مى يابد. آيباغى اصفهانى (1387) در پايان نامه خود اظهار داشته كه سازمانى 
داراى سرمايه اجتماعى بالا است كه داراى گروه هايى با تعداد اعضاء بالا، منسجم و مورد اعتماد يكديگر 
باشد و بتوانند در ارتباط با محيط پيرامون خود موثر عمل كرده و همكارى هاى متقابلى را با اعضاء ديگر 
سازمان ها به وجود آورد. بر اين اساس، فرضيه اصلى اين مطالعه به اين صورت مطرح شده است، «بين 

سرمايه اجتماعى و اثربخشى كاركنان  در گمرك استان كردستان رابطه معنى دارى وجود دارد».

روش  پژوهش
روش پژوهش مطالعه حاضر توصيفى، از نوع پيمايشى است. از نظر كنترل شرايط پژوهش، 
يك بررسى پيمايشى1؛ از نظر هدف، يك بررسى كاربردى2؛ از نظر معيار، ژرفايى از نوع پهنانگر3 و 
به لحاظ معيار زمان اين پژوهش از نوع بررسى مقطعى4 است. جامعه آمارى، شامل كليه كاركنان 
گمرك استان كردستان در سال 1389 بوده است. شيوه نمونه گيرى بر اساس روش نمونه گيرى 
طبقه اى بوده كه با توجه به حجم پايين جامعه آمارى و مبتنى بر فرمول كوكران با سطح خطاى 
از  از متغيرهاى پژوهش مستخرج  5 درصد و دارا بودن صفت (40 و 60 درصد) مبتنى بر يكى 
مطالعه موردى اوليه، حدود 120 نفر انتخاب شدند. ابزار گرد آورى داده ها دو پرسشنامه محقق ساخته 
سرمايه اجتماعى و اثربخشى كاركنان بود. پرسشنامه سرمايه اجتماعى و اثربخشى بر اساس جدول 

2، از پايايى مناسبى نيز برخوردار بوده است.
جدول 2: ضريب آلفاى كرونباخ پرسشنامه هاى سرمايه اجتماعى و اثربخشى

ميزان آلفاتعداد گويه هاسازه ها و ابعاد
910 / 280سرمايه اجتماعى

874 / 90اعتماد كاركنان
845 / 70روابط كاركنان در شبكه هاى اجتماعى 

912 / 60ميزان مشاركت گروهى كاركنان
894 / 60ميزان مشاركت كاركنان در اجتماع محلى

84 / 260اثربخشى

1. Survey
2. Applied
3. Extensive
4. Cross Sectional
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تجزيه و تحليل داده ها 
يافته هاى پژوهش در دو قسمت ارايه شده است. در قسمت اول، ابعاد مختلف سرمايه اجتماعى 
رابطه  درباره  پژوهش  و در قسمت دوم، فرضيه هاى  اثربخشى سازمانى توصيف شد  و همچنين 
سرمايه اجتماعى و ابعاد آن با اثربخشى بررسى شد. 80 درصد پاسخگويان اين پژوهش، كاركنان 
مرد و 20 درصد به كاركنان زن اختصاص داشت. ميانگين سنى كاركنان 2 / 32 سال بود و بيشتر 
پاسخگويان (حدود 59 درصد) ميزان تحصيلات خود را ليسانس اظهار داشته  اند. ميانگين سابقه كار 
كاركنان در اين پژوهش 3 / 8 سال بوده و محل فعاليت 50 درصد از آنان، گمرك سنندج، 2 / 17 

درصد بانه و 7 / 32 درصد آنان گمرك مريوان بوده است.

جدول 3: ويژگى هاى جمعيت شناختى پاسخگويان
درصدابعادمتغيرها

مردجنس
زن

80
20

متأهلوضعيت تأهل
مجرد

50 / 5
49 / 5

گروه سنى (سال)

15-19
20-24
25-29
30-34
35-39
40-44
45-49

50 به بالا

16
20 / 3
22 / 5
12
9 / 2
7 / 7
6 / 5
5 / 8

تحصيلات

بى سواد
ابتدايى و راهنمايى

تا ديپلم
فوق ديپلم و ليسانس
فوق ليسانس و بالاتر

6 / 7
23 / 4
21 / 2
42 / 2
6 / 5

منطقه زندگى
پايين

متوسط
بالا

33 / 3
33 / 3
33 / 3
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توصيف متغيرهاى اصلى
ادامه  در  است  كه   اثربخشى سازمانى  و  اجتماعى  پژوهش، سرمايه  اين  متغيرهاى  اصلى  در 
توصيف  آنها ارايه  مى شود. براى ارزيابى و سنجش متغير ميزان سرمايه اجتماعى كاركنان گمرك 
استان كردستان از ابعاد چهارگانه (اعتماد، روابط كاركنان در شبكه هاى اجتماعى، مشاركت گروهى 
گويه   28 از  متشكل  مجموع  در  متغير  اين  شد.  استفاده  محلى)  اجتماع  در  مشاركت  كاركنان  و 
طراحى شده بود كه دامنه نمرات، 112 نمره به دست آمد. بر اين اساس، نمره 140، بيانگر ميزان 
سرمايه اجتماعى بالاى كاركنان گمرك و نمره 28 بيانگر پايين بودن ميزان سرمايه اجتماعى بوده 
است. با توجه به جدول 4، مى توان گفت كه ميزان سرمايه اجتماعى كاركنان گمرك مورد مطالعه، 

تقريباً با متوسط نمره ها برابر است (ميانگين= 5 / 85).

جدول 4: آماره هاى توصيفى ميزان سرمايه اجتماعى كاركنان گمرك استان كردستان

ضريب انحراف معيارميانگينتعدادمتغير
چارك حداكثرحداقلكجى

اول
چارك 

دوم
چارك 

سوم
38 / 5560 / 5650 / 092814044 / 60 / 513 / 11085سرمايه اجتماعى

كارى،  (انگيزش  پنج گانه  ابعاد  در  كردستان  استان  كاركنان گمرك  اثربخشى  نمره  ميانگين 
بر  ارايه خدمت)  كيفيت  بهبود  و  تغييرات  برابر  در  منفى  مقاومت  سازمانى،  تعهد  رضايت شغلى، 
پيوستارى با حداقل 26 و حداكثر 130، حدود 88 بوده است. اين نمره حكايت از وضعيت تقريباً 

متناسب وضعيت سرمايه اجتماعى كاركنان كمرگ استان دارد.

جدول 5: آماره هاى توصيفى ميزان اثربخشى سازمانى كاركنان گمرك استان كردستان

ضريب انحراف معيارميانگينتعدادمتغير
چارك حداكثرحداقلكجى

اول
چارك 

دوم
چارك 

سوم
81 / 3568 / 2651 / 192612448 / 10 / 411 / 11088اثربخشى سازمانى
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جدول 6: آماره هاى توصيفى مربوط به ميزان اثربخشى كاركنان گمرك استان كردستان

انحراف مدميانهميانگينمتغيرها
دامنه واريانسمعيار

تغييرات
حداقل 

آماره
حداكثر 

تعدادآماره

710313110 / 45 / 4982 / 9رضايت شغلى
319625110 / 512 / 916143 / 15تعهد سازمانى

مقاومت منفى در 
6111223110 / 98 / 319202 / 18برابر تغييرات

7211738110 / 217 / 35/27254 / 27انگيزش كارى
بهبود كيفيت ارايه 

219923110 / 512 / 418173 / 17خدمت

با توجه به يافته هاى جدول، ميانگين به دست آمده از مجموع گويه ها براى متغير رضايت شغلى در 
نمونه مورد مطالعه 4 / 9 (از حداقل نمره 3 و حداكثر 15) است كه بيانگر ميزان رضايت شغلى كاركنان 
گمرك در سطح تقريباً متوسطى است. ميانگين به دست آمده از مجموع گويه ها براى متغير ميزان 
تعهد سازمانى در نمونه مورد مطالعه 9 / 15 (از حداقل نمره 5 و حداكثر 25) است و بيانگر ميزان تعهد 
سازمانى كاركنان گمرك در سطح تقريباً متوسطى است. ميانگين به دست آمده از مجموع گويه ها براى 
متغير ميزان مقاومت منفى كاركنان در برابر تغييرات در نمونه مورد مطالعه 3 / 18 (از حداقل نمره 5 
و حداكثر 25) است كه بيانگر ميزان مقاومت منفى كاركنان گمرك در برابر تغييرات در سطح تقريباً 
پايينى است. ميانگين به دست آمده از مجموع گويه ها براى متغير انگيزش كارى كاركنان در نمونه 
مورد مطالعه 3 / 27 (از حداقل نمره 8 و حداكثر 40) است كه بيانگر ميزان انگيزش كارى كاركنان 

گمرك در سطح تقريباً بالايى است.
همچنين ميانگين به دست آمده از مجموع گويه ها براى متغير كيفيت ارايه خدمت از ديدگاه كاركنان 
در نمونه مورد مطالعه 4 / 17 (از حداقل نمره 5 و حداكثر 25) است كه بالاتر از متوسط نمره هاست و بيانگر 

كيفيت ارايه خدمت گمرك از ديدگاه كاركنان آن در سطح تقريباً بالايى است.

يافته هاى تبيينى
در اين بخش ارتباط متغيرهاى سرمايه اجتماعى و اثربخشى، مورد ارزيابى قرار خواهد گرفت. 
فرضيه اصلى اين عنوان مبتنى بر اثر سرمايه اجتماعى و ابعاد آن بر اثربخشى است. چون هر دو متغير 

در سطح فاصله اى بوده اند، از آماره پيرسون براى تعيين همبستگى و ارتباط آنها استفاده شده است.
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جدول 7: آزمون  همبستگى  رابطه  بين  ابعاد سرمايه اجتماعى كاركنان و اثربخشى آنان

شدت فرضيه هاى پژوهش
همبستگى

سطح 
معنى دارى

000 / 370 / 0بين اعتماد درون سازمانى و اثربخشى سازمانى رابطه وجود دارد.
006 / 250 / 0روابط كاركنان در شبكه هاى اجتماعى بر اثربخشى سازمانى اثر دارد.

000 / 480 / 0مشاركت گروهى بر ميزان اثربخشى سازمانى موثر است.
000 / 320 / 0مشاركت  كاركنان در اجتماع محلى و اثربخشى سازمانى ارتباط معنى دارى دارند.

000 / 430 / 0سرمايه اجتماعى سازمانى بر اثربخشى سازمانى اثر معنى دارى دارد.

همان گونه كه در جدول فوق مشهود است، شاخص سرمايه اجتماعى و تمام ابعاد آن ارتباط معنى دار 
و مثبتى با اثربخشى سازمانى كاركنان داشته اند. شدت ارتباط در مورد متغيرهاى مشاركت گروهى و 
شاخص سرمايه اجتماعى نسبت به ساير مقوله ها بالاتر است. پس از اين متغيرها، مقوله هاى اعتماد و 
مشاركت كاركنان در اجتماع محلى قرار دارند كه روابط آنها با اثربخشى از شدت متوسطى برخوردار است.

تحليل چندمتغيره

برازش مدل تبيين  كننده تأثير سرمايه اجتماعى بر اثربخشى كاركنان گمرك
 براى برازش مدل مذكور از ميان كليه متغيرهاى پژوهش حاضر، ابعاد متغير سرمايه اجتماعى 
(اعتماد، روابط كاركنان در شبكه هاى اجتماعى، مشاركت گروهى و مشاركت  كاركنان در اجتماع محلى) 

كه در سطح سنجش فاصله اى اندازه گيرى شده بودند، به عنوان متغيرهاى مستقل وارد معادله شدند. 
نتايج تحليل رگرسيونى عوامل تبيين كننده اثربخشى كاركنان نشان داد كه از ميان متغيرهاى 
مستقل وارد شده در مدل رگرسيونى، متغيرهاى وارد شده در مدل نهايى معادله رگرسيونى، 23 / 0 

درصد از تغييرات متغير وابسته پژوهش را تبيين مى كنند.
با توجه به آماره هاى جدول 8، مى توان چنين عنوان كرد كه ضريب همبستگى چندگانه برابر 
493 / 0 است و مجذور آن يعنى ضريب تعيين برابر با 243 / 0 مى باشد. بنابراين متغيرهاى مشاركت 
گروهى و اعتماد اجتماعى كاركنان به طور خالص 238 / 0 درصد از واريانس اثربخشى كاركنان در 
معادله را تبيين مى كنند و بقيه واريانس ها از سوى عوامل خارجى و ناشناخته كه در اين پژوهش 
نيامده است، قابل تبيين هستند.  در اين مدل مهم ترين عاملى كه تأثير آن تعيين كننده تر از ساير 

عامل هاست، متغير مشاركت گروهى كاركنان است.
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جدول 8: آماره هاى  تحليلى رگرسيونى چندمتغيره اثربخشى كاركنان
493 / 0ضريب همبستگى چندگانه

243 / 0ضريب تبيين
238 / 0ضريب تبيين تصحيح شده   

8 / 7اشتباه معيار
2 / 1آزمون دوربين- واتسون

جدول 9: تحليل واريانس رگرسيون چندمتغيره اثربخشى كاركنان
سطح معنى دارىآماره Fميانگين مربعاتمجموع مربعات درجه آزادىمنبع تغييرات
572 / 1433179 / 26359اثر رگرسيونى

52 / 3950 / 000 684 / 80160 / 10719843باقى مانده
-944 / 10926202كل

نتايج تحليل واريانس نشان مى دهد كه متغيرهاى تبيين كننده به طور معنى دارى قادر هستند 
تغييرات متغير وابسته (اثربخشى كاركنان) را پيش بينى و تبيين كنند. به عبارت ديگر مدل تبيينى  
ARتصحيح شده، معنى دار است. از ميان متغيرهايى كه وارد معادله شده اند، متغير وابسته از متغير 

ميزان مشاركت گروهى كاركنان بيشتر تأثير مى پذيرد.

جدول 10: آماره هاى مربوط به متغيرهاى مستقل وارد شده در مدل رگرسيونى (متغيرهايى  كه  در  مدل  باقى  مانده اند)
BStd.BBetaTSig.tنام متغير

000 / 6250 / 4659 / 0740 / 7170 / 0مشاركت گروهى كاركنان
01 / 590 / 1252 / 1150 / 2980 / 0اعتماد اجتماعى

000 / 2650 / 15-91 / 683 / 59عرض ازمبدأ

جدول 11: آماره هاى  مربوط   به  متغيرهاى  مستقل  خارج  شده  از مدل  نهايى
BetaTSig.tPartial Correlation نام متغيرها

068 / 2210 / 230 / 0721 / 0روابط در شبكه هاى اجتماعى
028 / 6110 / 510 / 0260 / 0مشاركت در اجتماع محلى
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معادله ساختارى مرتبط با اثربخشى كاركنان  
در اين پژوهش متغير اثربخشى كاركنان يك متغير تابع نهفته است كه با استفاده از 26 گويه 
يا متغير مشاهده  شده، اندازه گيرى شده است. متغيرهاى ميانى پژوهش عبارتند از: سه بعد از ابعاد 
متغير سرمايه اجتماعى شامل اعتماد اجتماعى، مشاركت گروهى و روابط در شبكه هاى اجتماعى 
كه هر يك از اين متغيرهاى نهفته به ترتيب متشكل از 9 متغير مشاهده  شده (اعتماد اجتماعى)، 
7 متغير مشاهده  شده (مشاركت گروهى) و 6 متغير مشاهده  شده (روابط در شبكه هاى اجتماعى) 
چهارم  (بعد  محلى  اجتماع  در  مشاركت  نهفته  متغير  شده،  طراحى  مدل  در  مستقل  متغير  است. 

سرمايه اجتماعى) است كه از 6 متغير مشاهده  شده تشكيل شده است.
در اين مدل، 4 متغير از نوع Eta يا تابع نهفته و يك متغير نهفته مستقل از نوع Ksi موجود 
است كه در مجموع 48 متغير از نوع y و 6 متغير از نوع x است. به عبارتى در يك مدل ليزرل 
و  كسايى  يا  برون زا  متغيرهاى  نوع  دو  در  مى شود  ظاهر  نهفته  متغيرهاى  بين  در  كه  روابطى 
متغيرهاى درون زا يا اتايى مى باشند كه با استفاده از بردارهايى كه از متغيرهاى كسايى به سمت 

متغيرهاى اتايى كشيده مى شوند، مشخص مى گردند. 
در مدل ليزرل، تحليل عاملى تأييدى مربوط به متغيرهاى مشاهده شده هر يك از متغيرهاى نهفته 
كاملاً نمايش داده شده است كه تناسب مدل مزبور با توجه به سطح كاى اسكوئر و P-value به  دست 
آمده برازش مدل را به نحو مناسبى نشان مى دهد. در زير نتايج مرتبط با اين مدل شرح داده شده است.
همچنان كه از مدل ليزرل بر مى آيد، اكثر بار متغيرهاى مشاهده شده در ارتباط با متغيرهاى 
نهفته در سطح بالايى هستند كه اين امر حكايت از بار شدن هر يك از گويه ها روى سازه خود 
دارد كه به نوعى تحليل عاملى پژوهش را نيز به اجرا گذاشته است. ساختار مدل مربوطه حكايت از 

ضرايب بالاى بين متغيرهاى نهفته موجود در مدل دارد. اين امر به معنى آن است كه: 
مشاركت گروهى كاركنان با ضريب مستقيم 74 / 0، بالاترين ميزان تغييرات واريانسى اثربخشى 

را مورد تببين قرار مى دهد.
تأثير غيرمستقيم مشاركت كاركنان در اجتماع محلى، از طريق متغيرهاى روابط در شبكه هاى 

اجتماعى، اعتماد اجتماعى و مشاركت گروهى در سطح بالايى است.
تأثير پذيرى متغير مشاركت گروهى از اعتماد اجتماعى، بيشتر از ديگر متغيرهاى ميانجى (در 
اينجا فقط روابط در شبكه هاى اجتماعى) است. به اين مفهوم كه هر چقدر ميزان اعتماد اجتماعى 

كاركنان بالا باشد، ميزان مشاركت گروهى آن ها نيز بالاتر خواهد رفت. 
بيشترين ميزان تأثيرپذيرى به متغير اثربخشى كاركنان مربوط مى شود كه از تغييرات مستقيم 
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مشاركت گروهى تأثير مى پذيرد. در مرحله بعدى متغير روابط كاركنان در شبكه هاى اجتماعى قرار 
دارد كه با ميزان 68 / 0 تأثيرگذارى از ناحيه مشاركت كاركنان در اجتماع محلى، به عنوان دومين 

متغير تأثير پذير شناخته مى شود.
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نمودار 1: مدل رابطه سرمايه اجتماعى و اثربخشى
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بحث و نتيجه گيرى
هدف اين مطالعه تعيين رابطه سرمايه اجتماعى كاركنان گمرك استان كردستان با اثربخشى 
آنان بود. همان گونه كه نتايج نشان داد به طور كلى هر چهار بعد سرمايه اجتماعى با اثربخشى 
كاركنان رابطه معنى دارى داشته است. وجود رابطه معنى دار بين ابعاد سرمايه اجتماعى و اثربخشى 
كاركنان نشان از مهم بودن سرمايه اجتماعى كاركنان در سازمان دارد. شاخص ميزان مشاركت 
گروهى كاركنان و پس از آن ميزان اعتماد اجتماعى كاركنان بيشترين اثرگذارى را در اثربخشى 

كاركنان دارد. 
روابط و پيوندهاى اجتماعى در نظريه تحليل شبكه به عنوان سرمايه اجتماعى و دارايى فرد 
پيوندها  اين  در  موجود  حمايت هاى  و  منابع  بر  مى تواند  آنها  طريق  از  فرد  و  مى شود  محسوب 
دسترسى يابد. بنابراين كم وكيف روابط اجتماعى، ميزان و نحوه تعاملات و نوع حمايت هايى كه رد 

و بدل مى شود، از اهميت زيادى برخوردار است. 
Wellman (1988) معتقد است كه نوع رابطه فرد با ديگران در نوع حمايتى كه براى وى 

حمايت ها  انواع  از  برخودارى  است.  برخوردار  زيادى  اهميت  از  و  مى گذارد  تأثير  مى كند،  فراهم 
ويژگى هاى  ديگر  عبارت  به  فردى.  ويژگى هاى  تا  هستند  روابط  خصوصيات  تاثير  تحت  بيشتر 
شبكه، مهمتر از ويژگى هاى فرد مى باشند. بدين ترتيب اندازه شبكه، تركيب و ديگر خصوصيات 
شبكه در ابعاد ساختى، كاركردى و تعاملى بر ميزان و نوع حمايت هاى دريافتى تاثير مى گذارند. 
پژوهش هاى مختلف نشان مى دهند كه دستيابى به اطلاعات، بهره مندى از راهنمايى، پند و اندرز، 
دلگرمى احساسى، حمايت عاطفى، مساعدت مالى و غيره از جمله منابع و مواهبى است كه از پرتو 
تعاملات اجتماعى حاصل مى گردد و افراد را قادر مى سازد تا در حوزه هاى مختلف زندگى و شغلى 

به موفقيت هاى بيشترى دست يابند (امير كافى، 1374).
خلق  با  كه  است  باارزشى  منبع  به عنوان  شبكه  اعضاى  ميان  ارتباط هاى  پيوندها،  واقع  در 
هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف سازمان شده و هنجارهاى مستحكم رابطه متقابل 
را تقويت مى كند و همچنين باعث تسهيل در همكارى و ارتباط مى شود و اطلاعات موجود درباره 
اعتمادپذيرى افراد ديگر را تقويت مى كند. اين امر مى تواند بر اثربخشى كاركنان نيز اثرگذار باشد.

اجتماعى و عمل متقابل كاركنان  اعتماد  اثربخشى كاركنان،  بر  اثرگذار  از متغيرهاى مهم و 
است. مهم ترين سودمندى عمل متقابل، تقويت اعتماد، كاهش هزينه معاملات و تسهيل همكارى 
است كه مى تواند به شكل همكارى با مشترى و ارايه خدمات به وى ظاهر شود. پورتس (1384) 
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هنجارهاى عمل متقابل را از مولدترين اجزاى سرمايه اجتماعى مى داند و معتقد است كه گروه ها و 
جوامعى كه بر آنها اين هنجارها حاكم است و از آن پيروى مى كنند به شكل موثرى بر فرصت طلبى 
تسهيل  را  اخلاقى  تعهدات  و  گروهى  مشاركت  اعتماد،  مى آيند.  فايق  جمعى  عمل  مشكلات  و 
مى كند و هر چه سطح اعتماد در جامعه اى بالاتر باشد، احتمال همكارى و مشاركت هم بيشتر 

خواهد بود. همكارى نيز اعتماد را ايجاد مى كند. 
در مجموع سرمايه اجتماعى اثرات نيرومندى بر بسيارى از ابعاد گوناگون زندگى افراد دارد. برخى 
از اين اثرات عبارتند از: طول عمر بيشتر، موفقيت تحصيلى بيشتر، سطوح برابرى درآمدى، رفاه بيشتر 
براى كودكان و سوء استفاده كمتر از آنها، فساد ادارى كمتر، عملكرد بهتر دستگاه هاى دولتى، عملكرد 

اقتصادى بهتر از طريق اعتماد بيشتر، و كاهش هزينه هاى معامله با يكديگر (شارع پور، 1385).

پيشنهادها 
با توجه به نتايج حاصل از اين مطالعه، مى توان پيشنهادهايى در راستاى توانمندسازى و افزايش 
اثربخشى كاركنان مطرح نمود. در اين زمينه همان گونه كه عنوان شد متغير مشاركت گروهى 
كاركنان بيش از سايرين بر ميزان اثربخشى كاركنان موثر بوده است، بنابراين پيشنهاد مى گردد كه 
براى افزايش اثربخشى توجه بيشترى به انجام امور و فرآيندها به صورت جمعى و به ويژه گروهى 
با مشاركت كاركنان به عمل آيد. چنين ايده اى البته پيش تر و در نظريه هاى سازمانى مانند مكتب 

روابط انسانى مورد توجه قرار گرفته است و پيشنهاد مورد نظر در همان راستا قرار دارد.
همچنين با توجه به نتايج، پيشنهاد مى شود سازمان ها براى ايجاد شبكه هاى اجتماعى غيررسمى 
افزايش در اثربخشى را ميزان روابط كاركنان در  در سازمان ها تلاش كنند، زيرا بخشى از ميزان 
شبكه هاى اجتماعى تبيين مى نمايد. البته تشكيل شبكه هاى كوچك و بزرگ همزمان، ضرورى به 
نظر مى رسد. در نهايت پيشنهاد مى گردد فرآيندهايى براى افزايش اعتماد اجتماعى كاركنان داير 
شود كه آن هم به نوبه خود اثربخشى آنها را افزايش خواهد داد. علاوه بر آن، جهت انجام مطالعات 

بعدى پيشنهادهايى به صورت زير به ساير پژوهشگران توصيه مى شود:
اجراى پژوهش مشابه در بين ساير سازمان ها؛

بررسى ويژگى هاى شبكه هاى اجتماعى كاركنان گمرك استان و عوامل مؤثر بر آن؛
بررسى عوامل مؤثر بر سرمايه اجتماعى كاركنان گمرك استان؛

بررسى عوامل مؤثر بر اثربخشى سازمانى گمرك استان؛ و
بررسى رابطه بين سرمايه اجتماعى كاركنان و رفتار شهروندى سازمانى آنان در گمرك استان. 
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