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  مجله مديريت فرهنگي
 1388 پاييز/ پنجم شماره / م سال سو

  
  
  

بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي كاري ميان كاركنان و مديريت بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي كاري ميان كاركنان و مديريت 
  توسعه منابع انساني شركت ملي نفت ايرانتوسعه منابع انساني شركت ملي نفت ايران

  

  طاهره فيضيدكتر 
  )نويسنده و مسئول مكاتبات (يار و عضو هيات علمي دانشگاه پيام نوراستاد

  الهام محمد
  كارشناس ارشد رشته مديريت دولتي دانشگاه پيام نور

  چكيده
 كاركنان و مديران مديريت 2كيفيت زندگي كاريو   1اين مقاله به منظور بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي  در

به عنوان كيفيت زندگي كاري مستقل و  نخست سرمايه اجتماعي به عنوان متغيرتوسعه منابع انساني شركت نفت، 
  . هاي پرسشنامه مورد بررسي قرار گرفته است توجه به داده بان دو اي  نظر گرفته شده و سپس ارتباط متغير وابسته در

اي  از صاحبنظران سرمايه اجتماعي هستند كه آن را به سه دسته ابعاد ساختاري، رابطه) 1998(3ناهاپيت و گوشال
خته اي سرمايه اجتماعي پردا اين پژوهش به بررسي ابعاد ساختاري و رابطه  كنند كه در و هنجاري تقسيم بندي مي

هاي اندازه، تركيب و تمركز  در بررسي ابعاد ساختاري سرمايه اجتماعي براساس نظريات بيكر از مولفه. شده است
هاي اعتماد،  اي بر اساس نظريات ناهاپيت و گوشال از مولفه هاي اجتماعي و بمنظور بررسي ابعاد رابطه شبكه

 را 4ده شده است، همچنين محقق مولفه ارتباط متقابلهنجارها، تعهد و پايبندي به سازمان و احساس هويت استفا
براي سنجش كيفيت زندگي كاري . اي سرمايه اجتماعي اضافه كرده و مورد سنجش قرار داده است نيز به ابعاد رابطه

استفاده -هاي حمايت و پشتيباني مديران از زيردستان، نداشتن استرس شغلي، حقوق و مزايا، رضايت شغلي از مولفه
نتايج  .ايمني شغلي استفاده شده است هارتها و استقلال، روابط با همكاران، مسئوليت پذيري و مشاركت در كار واز م

توانند كيفيت زندگي كاري كاركنان را در  هاي نداشتن استرس و روابط با همكاران نمي ها نشان داد كه مولفه تحليل
. گيري كنند در نتيجه از مدل پژوهش حذف شدند دند اندازهدا  نفر را تشكيل مي100جامعه مورد بررسي كه حدوداً 

 درصد است كه نشان دهنده 98تحليل نهايي مدل نشان داد رابطه بين سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي كاري، 
بعبارت ديگر با يك واحد تغيير در .  فاصله دارد02/0 تنها ) 1يعني (رابطه بسيار قوي است بطوريكه با همساني 

  .كند  تغيير مي98/0 ه اجتماعي، كيفيت زندگي كاريسرماي
  وازگان كليدي

  رمايه اجتماعي، كيفيت زندگي كاريس 
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  مقدمه
 توسط 1916سرمايه اجتماعي اولين بار در سال 

 سرپرست وقت مدارس ويرجينياي 5هانيفان،. ليدا جي
غربي در امريكا مطرح شد و متعاقبأ توسط نويسندگان 

 و 7، جورج هومنز6جان جاكوبو دانشگاهيان چون 
كيلربي و ديگران ( برده شد  بكار8سيلي. جان آر

در تعريف ). 4،2000؛ كاهن و پروساك 203،2004
هاني فان از سرمايه اجتماعي دو ويژگي برجسته قابل 

حسن نيت، دوستي، رفاقت : اينكه  اول. استخراج است
هاي اجتماعي، با توجه به  و همدلي و ديگر خصيصه

: دوم. ط زندگي پيشرفته، ارزشي ابزاري دارندشراي
سرمايه اجتماعي هم مزاياي خصوصي دارد و هم منافع 

 و ،مثبت جمعي و اگر كسي با همسايگانش
همسايگانش با همسايگان ديگر ارتباط داشته باشند 

تواند  شود كه مي از سرمايه اجتماعي انباشته مي  حجمي
ه سازد و باعث بلافاصله نيازهاي اجتماعي را برآورد
واليس و كيلربي  (.بهبود شرايط زندگي كل اجتماع شود

كم كم سرمايه ) 534،1340؛ تاجبخش 240،2004
هاي علوم سياسي،  اجتماعي در بسياري از رشته

اجتماعي، پزشكي، روانپزشكي و غيره مورد توجه قرار 
اين مفهوم وسيع جامعه شناختي، ارتباطات ميان   .گرفت

هاي مهم  دهد و اغلب شامل جنبه ميافراد را شرح 
حسن نيت، : اجتماعي در زندگي روزمره افراد مانند

رفاقت و معاشرت، همدردي و همفكري و تعاملات 
هايي چون ميزان اعتماد ميان  اجتماعي است و با مولفه
شود  هاي اجتماعي سنجيده مي افراد، هنجارها و شبكه

مايه تحليلگران سر) 1،2001ديويد همنوي، كندي(
اجتماعي اساساً به اهميت روابط به عنوان منبعي براي 

و ) 1986؛بورديو 1990بيكر(اقدام جمعي توافق دارند 
اين است كه   ايده اصلي سرمايه اجتماعي  معتقدند
توانند چنان ارزشي خلق كنند  هاي اجتماعي مي شبكه

 ،اي براي سازمان ارزشمندتر باشند كه از هر سرمايه
اما در تعريف دقيق سرمايه ) 245،2007 9چيتو اكلي(

اين مفهوم  را تنها به   اجتماعي اتفاق نظر ندارند، برخي
كنند، برخي ديگر  هاي ارتباطي محدود مي ساختار شبكه

دانند كه تحت شرايط  آن را يكي از اشكال سرمايه مي
فيضي  (.خاصي قابل تبديل به سرمايه اقتصادي است

 سرمايه 10پاتنام) 1986؛ بورديو 1990بيكر ؛1384
هاي زندگي اجتماعي  اجتماعي را آن دسته از ويژگي

داند كه مشاركت  مانند شبكه ها، هنجارها و اعتماد مي
اي موثرتر اهداف  سازد به شيوه كنندگان را قادر مي

) 1996؛پاتنام 2003فيلد  (.مشترك خود را دنبال كنند
ع ناهاپيت و گوشال سرمايه اجتماعي را مجموع مناب

دانند كه در شبكه روابط بين افراد  بالقوه و واقعي مي
نهفته است، از آن ناشي شده و از طريق آن قابل 

سرمايه ) 1998ناهاپيت و گوشال  (.دسترسي است
اجتماعي همانند سرمايه انساني يا اقتصادي ماهيتي 
زاينده و مولد دارد و به سازمانها در رسيدن به اهداف و 

براي سرمايه اجتماعي، . رساند ميرسالتهايشان ياري 
 –مصاديق سازماني و كسب و كار نيز وجود دارد 

كند سرمايه اجتماعي باعث  كه بيان مي شواهد محكمي
افرادي كه سرمايه . شود هاي سازماني مي تقويت فعاليت

كنند، مشاغل  ايجاد كرده و از آن استفاده مي  اجتماعي را
كنند، سريعتر  افت مييابند، حقوق بيشتري دري بهتري مي
گيرند و در مقايسه با همتايان منزوي خود كه  ترفيع مي

هاي اجتماعي  تمايلي براي استفاده از قدرت سرمايه
نداشته يا توان آن را ندارند، از تاثير و نفوذ بيشتري 

هايي كه از سرمايه اجتماعي  سازمان. برخوردار هستند
هاي لازم  مايهتوانند به سر برند، مي قدرتمندي سود مي

هاي شجاعانه دست يابند،  براي كارآفريني و فعاليت
يادگيري سازماني را بهبود بخشند، از اهرم بازار يابي 
شفاهي و گفتاري استفاده كنند، از توانايي يافتن متحدان 
راهبردي سود ببرند و از منابع خود در برابر 

 به – تصاحب شركت –هاي غير دوستانه  پيشنهاد
شان را تا حد  اع كنند و هزينه تعاملات رسميخوبي دف

  )41،1384بيكر  (.اي كاهش دهند قابل ملاحظه
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كه در طول   از سوي ديگر،  يكي از مفاهيم مهمي
چند دهه فكر سازمانها، مديران، محققان و مشاوران 
مديريتي را به خود مشغول كرده مفهوم كيفيت زندگي 

ان بر اهميت و كاري است كه شايد بتوان ادعا كرد همگ
تاثير آن بر بهبود عملكرد و بهره وري سازماني واقف 

كيفيت زندگي كاري به معني تصور ذهني و درك و .اند
برداشت كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي و 

كيفيت ) 1375زاده  ممي (.رواني محيط كار خود است
ها و ابعاد  زندگي كاري اصطلاحي است كه تمام مولفه

  )1989موكرجي (. گيرد رد را در بر ميزندگي ف
  

  پيشينه پژوهش 
بررسي تاثيرات سرمايه اجتماعي بر سازمان 

  در سال11بين و هيكس. موضوعي نو وجذاب است
 توانستند مدل كيفي نسبتاً جامعي براي تحليل 1998

اين   سرمايه اجتماعي در سطح سازماني ارائه كنند كه
 كاملتر 12رايدر توسط كريشنا و ش1999مدل در سال 

 توانستند ضمن 13، ناهاپيت و گوشال1998در سال . شد
ارائه مدلي جامع بمنظور سنجش سرمايه اجتماعي، تاثير 

كوهن  .ها بررسي كنند آن را در توليد دانش در سازمان
ده بررسي سرمايه اجتماعي اي  به) 2001 (14و پروساك

سرمايه   كهره كرده و معتقدندها اشا در سطح سازمان
اجتماعي سازماني احساس انسجام را از طريق اعتماد و 

) 2001كوهن و پروساك  (.كند ايجاد مي  همكاري
، توانست اثبات كند كه رابطه قوي بين )2002 (15ركونا

سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي كاري وجود دارد و 
 درباره نقش سرمايه 16 بنديرا و بارانكي2007در سال 

عواقب و شكل گيري آن، به اجتماعي در محيط كار، 
ايران نيز، مير   در. دستاوردهاي ارزشمندي دست يافتند

  به بررسي آسيب شناسي 84-83علي نقوي در سال 
ايران پرداخت و   سرمايه اجتماعي در سازمانهاي دولتي

 ،مجتبي اصغرنيا .اين راستا ارائه كرد  الگويي بهينه نيز در
مايه اجتماعي پس از بررسي رابطه بين سر) 1386(

 سازماني و راهبرد بازاريابي در سازمانها توانست بين
را كشف كند و در سال   اين دو مفهوم ارتباط مستقيمي 

 علي عسگرلو و مونا عبداالله پور به ترتيب رابطه 1387
ميان سرمايه اجتماعي با تعهد سازماني  مثبت و مستقيمي

ان  نشهاي خود شو كارآفريني سازماني را در پژوه
دهند كه كيفيت زندگي كاري  مطالعات نشان مي. دادند

بالا منجر به رضايت شغلي، و آن منجر به بروز رفتار 
شهروندي در سازمان و در نهايت منجر به افزايش 

رفتار . شود ميزان سرمايه اجتماعي در سازمان مي
ايثارگرانه و تمايلات به از   شهروندي، رفتار و اقدامات

نان را بمنظور تامين آسايش و رفاه خودگذشتگي كارك
به نظر  )33،1990كيم و اسلات  (.كند ديگران تبيين مي

رسد با توجه به مزاياي سرمايه اجتماعي در تسهيل  مي
ارتباطات و مبادله اطلاعات در سازمانها بررسي 

ايراني هم از نظر سرمايه اجتماعي  هاي وضعيت سازمان
 .ري حياتي باشدو هم از نظر كيفيت زندگي كاري ام

اين سوال   اين پژوهش بدنبال پاسخ به  بنابراين در
ايا بين سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي  آهستيم كه

كاري كاركنان مديريت توسعه منابع انساني شركت ملي 
  ايران ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد يا خير؟  نفت

  
  مباني نظري سرمايه اجتماعي 

اجتماعي بيشتر بر مبناي مباني نظري سرمايه 
هاي ارائه شده از سوي بورديو، كلمن و پاتنام  نظريه

اي از  پير بورديو سرمايه اجتماعي را مجموعه .قرار دارد
داند كه از طريق تملك شبكه  منابع واقعي يا مجازي مي

از ارتباطات كم و بيش نهادينه آشنايي و   با دوامي
. گيرد تعلق ميشناخت دو جانبه به يك فرد يا گروه 

وي معتقد است عضويت در يك گروه براي هريك از 
اعضاي آن گروه، با پشتيباني سرمايه جمعي خودشان 

كند كه موجب سرافرازي آنان در  ايجاد مي اوراق هويتي
اين روابط تنها در   .شود معاني مختلف كلمه مي

وضعيت عملي، در مبادلات مادي يا نمادين كه به حفظ 
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فيضي  (.تواند وجود داشته باشد كند مي آنها كمك مي
از نظر بورديو ارزش روابط يك ) 1986بورديو  ؛1384

 فرد يا حجم سرمايه اجتماعي او به تعداد پيوندهاي
فرهنگي، اجتماعي و (ايجاد شده و حجم سرمايه  

فيضي ( متعلق به هر پيوند بستگي دارد ) اقتصادي
رمايه ايده اصلي س ، بورديو معتقد است). 1384

 ثروتي ،هاي اجتماعي اين است كه شبكه اجتماعي
ارزشمند هستند كه فعاليتهاي اجتماعي اعضا را هدايت، 
و آنها را با سرمايه جمعي مشتركي تجهيز، و مجوز 

 .كنند پذيرفته شدن در گروه و جامعه را به آنها اعطا مي
  )249،1980؛ بورديو120،1998ناهاپيت و گوشال (

سرمايه اجتماعي با كاركردش ) 1988(از نظر كلمن 
 شي واحدي نيست ،سرمايه اجتماعي. شود تعريف مي

بلكه انواع چيزهاي گوناگوني است كه دو ويژگي 
همگي داراي جنبه هايي از ساختارهاي : مشترك دارند

هاي مشخصي از كنشگران  اجتماعي هستند، و فعاليت
 – كنشگران فردي يا گروهي –اين ساختارها    را در

كنند، مانند ديگر اشكال سرمايه مولد است و  تسهيل مي
دستيابي به اهدافي كه در نبود آن دست يافتني نخواهد 

 ؛4،2006 كنن و فوزل(. سازد بود را امكان پذير مي
ظرفيت بالقوه  كلمن، تعهدات و انتظارات، )1998 كلمن

روابط  اطلاعات، هنجارها و ضمانتهاي اجرايي موثر،
نهاي اجتماعي انطباق پذير و سازمان اقتدار، سازما

 .داند هاي سرمايه اجتماعي مي تعمدي را شكل
  )1386كلمن(

تواند مدعي سهم زيادي از  رابرت پاتنام مي
كردن اصطلاحي شود كه قبل از وي مبهم بود و  مردمي

وي آن را از حالت انتزاع، در نظريه اقتصادي و 
) 1993 (17پاتنام) 2003فيلد  (.اجتماعي نجات داد

هاي  معتقد است سرمايه اجتماعي آن دسته از ويژگي
زندگي اجتماعي از جمله شبكه ها، هنجارها و اعتماد 

اي  سازد به شيوه است كه مشاركت كنندگان را قادر مي
موثرتر اهداف مشترك خود را تعقيب كنند و همچنين 

معتقد است رفتار همكارانه منجر به دمكراسي و 
پولي و  (.شود دني ميعضويت در گروههاي م

پاتنام معتقد است بر خلاف سرمايه ) 73،2005كاهن
است و   مرسوم، سرمايه اجتماعي يك منفعت عمومي

هاي اجتماعي است،  غالبا محصول فرعي ساير فعاليت
 سرمايه اجتماعي منبع فردي و جمعي ارزشمندي را

كند و همانطور كه سرمايه انساني و فيزيكي  ايجاد مي 
ند بهره وري را افزايش دهد، ارتباطات اجتماعي توان مي

فيضي  (.گذارد بر بهره وري افراد و گروهها تاثير مي
پاتنام همچنين انواع سرمايه ) 2000؛پاتنام 1384

و غير   سرمايه اجتماعي رسمي: اجتماعي را شامل
، سرمايه اجتماعي 19 و غير متراكم18رسمي، متراكم

 و 22اجتماعي گسسته، سرمايه 21و برون نگر20 درون نگر
  )6،2003مين پارك  (.كند  معرفي مي23پيوسته
  

  ناهاپيت و گوشال

سرمايه اجتماعي را )  1998 ( 3ناهاپيت و گوشال
آنها سه بعد  .اند در سطح سازماني بررسي كرده

اي را براي سرمايه اجتماعي  ساختاري، شناختي و رابطه
 هاي بعد ساختاري شامل مؤلفه .اند در نظر گرفته
اق باي و سازمان انط اي، پيكربندي شبكه پيوندهاي شبكه

پذير، بعد شناختي شامل رمزها و زبان مشترك و 
هاي  اي شامل مؤلفه هاي مشترك، بعد رابطه سرگذشت

و احساس تعهد و پايبندي به سازمان اعتماد، هنجارها، 
  .هويت است

قضيه اصلي نظريه سرمايه : اي پيوندهاي شبكه
اي است كه امكان دسترسي  اي شبكهاجتماعي پيونده

سرمايه اجتماعي منبع . كند به منابع را فراهم مي
اين تاكيد  ارزشمند مزيت اطلاعاتي است و بيشتر بر

شناسيد، تا آنكه شما چه  دارد كه شما چه كسي را مي
معتقد است مزيت اطلاعاتي سه ) 1992 (،برت. دانيد مي

 26.ات ارجاع25، زمانبندي24،دسترسي: شكل دارد
اصطلاح دسترسي به دريافت ميزاني از اطلاعات و 
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ها را  شناخت استفاده كننده آن اشاره دارد و نقش شبكه
در پوشش اطلاعاتي و فرايند توزيع براي اعضاي آن 

زمانبندي جريان اطلاعات، به . كند ها تعيين مي شبكه
ايجاد اطلاعات سريعتر از   توانايي ارتباطات فردي براي

سترس افرادي بدون چنين ارتباطاتي باشد آنكه در د
ارجاعات به فرايندهاي فراهم كردن . اشاره دارد

اطلاعات درباره فرصتهاي موجود براي افراد يا نقش 
 .آفرينان شبكه اشاره دارد

 وقتي ارتباطات فردي بين اعضاي :پيكربندي شبكه
سازمان اهميت دارد پيكربندي كلي پيوندهاي درون هر 

عوامل مهم شناخت . داراي اهميت استسازمان نيز 
  : اي عبارتست از يك پيكر بندي شبكه

  ؛)فقدان ارتباطات بين كاركنان(شكافهاي ساختاري 
از   ميزان ارتباطاتي كه ميان عده كمي(تمركز 

  ؛)كاركنان متمركز شده است
تعداد روابط بين اعضاي گروه كه بصورت (تراكم 

 با توجه به عده درصدي از حداكثر تعداد روابط ممكن
  )69،1382بيكر  (.)شود افراد شبكه بيان مي

اي به   انطباق پذيري شبكه:انطباق پذيري سازماني
طور معناداري بر جريان اطلاعات و همكاري درون 

گذارد و به انواع متفاوتي از  يك شبكه تاثير مي
تواند درون يك شبكه انتقال يابد مرتبط  ارتباطات كه مي

اين اساس   بر) 1995فوكوياما  ؛1384فيضي (است 
 ،شوند ايجاد مي  هايي كه براي منظور خاصي سازمان

توانند منبع ارزشمندي براي  ديگر افراد با اهداف  مي
  )1377كلمن (.متفاوتي باشند
 ماهيت و كيفيت ي  نشان دهنده:اي بعد رابطه

ارتباطات ميان افراد است و بر اساس مدل ناهاپيت و 
 اعتماد، هنجارها، تعهد و ،هاي لفهگوشال شامل مو

 .پايبندي و هويت است

نظر  اينكه نتايج عمل مورد   يعني باور به:اعتماد
ميتزال  (.يك فرد از نقطه نظر ما مناسب خواهد بود

1996(  

 رفتارها، نگرشها و ادراكاتي كه گروه آنها :هنجارها
را تاييد كرده است و از اعضاي خود انتظار دارد آن را 

  )6،2003بارون  (.ا كننداجر
 29اي يا وظيفه  28 تعهد، پايبندي27:تعهد و پايبندي

ينده تعهد شده  آ ها در است كه نسبت به بعضي فعاليت
و آزادي عمل را ) 139،1998ناهاپيت و گوشال (است 

  )1969فرهنگ لغت آكسفورد  (.كند محدود مي
 احساس هويت سازماني حدي 30:احساس هويت

ان خود را با كل سازمان، نه با است كه اعضاي سازم
اي و تخصصي خود، يكي  گروه خاص يا با رشته حرفه

دانسته و دوست دارند كه با آن، موردشناسايي قرار 
احساس هويت،  )140،1998ناهاپيت و گوشال  (.گيرند
گيري روانشناسانه خود در رابطه با يك شخص يا  جهت

ديك گروه است كه نتيجه آن احساس پيوند عاطفي نز
  )مريام ديكشنري (.است

 درك متقابل كاركنان از طريق وجود :بعد شناختي
هاي مشترك تحقق  زبان مشترك و مبادله سرگذشت

جايي كه زبان مشترك و سرگذشتهاي مشترك، . يابد مي
توانند مسائل را  هر دو وجود دارند كاركنان آسانتر مي

اركت ها را مبادله كنند، در دانش مش ايده  توضيح دهند،
 .هاي كارآمدتري به يكديگر ارائه دهند كنند، و كمك

 )1998،134ناهاپيت و گوشال (

زبان مشترك موجب : و رمزهاي مشترك زبان
شود اعضاي سازمان توانايي ارتباط كارآمدتري  مي

  )1998،136ناهاپيت و گوشال (. داشته باشند
 فراتر از وجود زبان و رمزهاي :سرگذشت مشترك

ها نيز ابزار قدرتمندي در  ها و استعاره همشترك، اسطور
ارتباطات براي پديد آوردن، مبادله و محافظت از 

اين سرگذشتها به   .كنند هاي معنايي فراهم مي مجموعه
كنند تا تجربيات خود را به  اعضاي سازمان كمك مي

 ؛1384فيضي  (.هاي مشابه تفسير و ادراك كنند شيوه
  )1986مورگان 
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   در سازمان هاسرمايه اجتماعي
در رابطه با سازمان، سرمايه اجتماعي به عنوان 

شود كه  تعريف مي اي پيوندهاي غيررسمي ساختار شبكه
اعتماد . بر اساس اعتماد ميان اعضا شكل گرفته است

  را  دوطرفه، انتظارات و تعهدات سازوكار غيررسمي
دهد كه از آن  اين اجازه را مي  كند كه به افراد ايجاد مي

ه عنوان ابزاري براي درك بهتر و ساده تر اهدافشان ب
 )6،2003دانچو  (.استفاده كنند

مفهوم سرمايه اجتماعي در سازمان در سه سطح قابل 
  :بحث است

دهد سرمايه   نشان ميها بين افراد، پژوهش •
اجتماعي بر موفقيت كاري و جبران خدمت اثر 

و به افراد ) 24،1998گبي و ديگران (دارد  مثبت
ايجاد يك   و )4،1996لين (ر يافتن شغل مناسب د

مور و (منبع غني نيروي انساني در سازمان 
 )2،2000آدلر  (.كند كمك مي) 2000ديگران 

: واحدهاي كاري و درون واحدهاي كاريبين  •
سرمايه اجتماعي تبادل منابع و نوآوري در 

 ،كند واحدها و بين واحدهاي كاري را تسهيل مي
سرمايه ) 3،2000آدلر  ؛1998تساي و گوشال (

) 1998ناهاپيت و گوشال  (،كند فكري توليد مي
شود  هاي چند منظوره مي باعث اثربخشي گروه

و ميزان جابجا شدن، غيبت و ) 1996 31روزنتال(
 .دهد تاخير كاركنان در سازمان را كاهش مي

  )3،2000آدلر  ؛1993 و ديگران32هانسون(
ه اجتماعي سرماي: بين شركتها و درون شركتها •

ها را كاهش  ميزان نرخ فروپاشي و انحلال سازمان
 34گيبونس(، كارآفريني )1998 33لي (،دهد مي

هاي تازه تاسيس را  و شكل گيري شركت) 1997
دهد  كند و مزيت رقابتي را افزايش مي تسهيل مي

يادگيري سازماني و روابط ) 1997 35واكر و شان(
 .كند يت ميكنندگان و مشتريان را با هم تقو عرضه

 ).3،2000آدلر  ؛1997 36يوزي(

تواند روح سازمان باشد، يعني  سرمايه اجتماعي مي
همان روابط موجود ميان افراد كه شكل و ماهيت 

دهند و عناصر غير عقلاني سازمان  سازمان را نشان مي
روابط هدفمند يك كنشگر در محيط . برند را از بين مي

جود در سازمان كار، توسط شبكه روابط اجتماعي مو
كاهن و پروساك ) 5،2005 37ونگ (.پذيرد تاثير مي

ها در سازمان اشاره  به نقش و اهميت شبكه) 2001(
ها باعث شناسايي افرادي كه  اين شبكه  كرده و معتقدند

ايجاد   كنند  و يا مانع ايجاد و توسعه آنها كمك مي  به
ود شوند خواهند شد و به بالابردن آگاهي از وج آنها مي

گذاري بر آنان و  هايي در سازمان و سرمايه چنين شبكه
ايجاد نگرشي تازه در زمينه چگونگي حركت   همچنين

كاهن و (ها كمك خواهند كرد  دانش در سازمان
نيز معتقد است ) 2000( برت) 76،2001پروساك 

حفظ و  سرمايه اجتماعي تاثير مثبتي بر استخدام،
ن، حقوق و دستمزد نگهداري و پيشرفت و ترقي كاركنا

بورن و ) 38،2008كربس (. و خلاقيت در سازمانها دارد
معتقدند سرمايه اجتماعي بطور مستقيم ) 1999 (38لينا

با توانايي سازماني مرتبط است و موجب مسئوليت 
پذيري، انعطاف پذيري، اداره كار گروهي و توسعه 

اين دلايل  شود، به سطوح بالاي سرمايه فكري مي
 معتقدند سرمايه اجتماعي، عملكرد پژوهشگران

بر ) 55،2002بلودگود (. كند سازماني را تقويت مي
اساس مطالعات ناهاپيت و گوشال نيز سرمايه اجتماعي 

اي است كه در شبكه  مجموع منابع واقعي و بالقوه
روابط بين افراد نهفته است، از آن ناشي شده و از طريق 

 رفتار سازماني و آن قابل دسترسي است و تاثير قوي بر
والتر و  (.هاي كاري دارد عملكرد اقتصادي محيط

اين پژوهش از دو بعد ساختاري  در) 700،2007ديگران 
اي به سرمايه اجتماعي در سازمان نگريسته  و رابطه

بعد ساختاري به ساختار روابط در سازمان و . شود مي
هاي  اين روابط كه شبكه  گيري واحدهاي كاري و شكل

اي  بعد رابطه شود، آورند مربوط مي را بوجود ميكاري 
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  پردازد كه مثلاً اين روابط مي  به بررسي روح و ماهيت
  پايه اعتماد بنا شده است يا بي اعتمادي؟ اين روابط بر

  
   39كيفيت زندگي كاري

كيفيت زندگي كاري، يعنـي نـوع نگـرش افـراد 
ماد اين كه تا چه ميزان اعت  يعني. نسبت به شغل خود

هاي   متقابل، توجه، قدرشناسي، كار جذاب و فرصت
در محيط ) مادي و معنوي(گذاري  مناسب براي سرمايه

. كار، توسط مديران براي كاركنان فراهم شده است
كيفيت زندگي كاري درون سازمان از طريق اندازه 
گيري رضايت، غيبت كم؛ و انگيزه بالا در كاركنان 

 بيانگر حالتي از QWL )4،2006كريلو (. شود برآورد مي
وضعيت اجتماعي سازمان است كه بطور موثري 

دهد و بر  عملكرد سازماني را تحت تاثير قرار مي
و فيزيكي كاركنان و ميزان تنش و   سلامت جسمي

  ) 13،1980لاولر  (.گذارد استرس آنها در زندگي اثر مي
 خود كه بر روي هاي ، در پژوهش)1999(ركونا 

رت كار و امور اجتماعي اسپانيا انجام كاركنان وزا
رسد كه سرمايه اجتماعي  اين نتيجه مي  گرفته است به

عاملي براي توصيف و بيان كيفيت زندگي كاري 
اين دو   كاركنان است و ارتباط بسيار محكم و قوي بين

هاي سرمايه  همچنين شاخص. مفهوم برقرار است
ن كيفيت اجتماعي را عاملي جهت توسعه و بهبود ميزا

) 25،2002ركونا (. داند زندگي كاري كاركنان مي
هايي كه  بسياري از انديشمندان نيز معتقدند كه سازمان

كاركناني با سرمايه اجتماعي بالايي دارند بهتر كار 
كنند و رضايت شغلي و كيفيت زندگي كاري در  مي

بطور ) 2001لين و ديگران  (.آنان به مراتب بيشتر است
ي كه در زمينه سنجش تاثير سرمايه كلي پژوهشها

اين   اجتماعي در سازمانها صورت گرفته است مويد
قضيه است كه وجود آن در سازمان، به بهبود سلامت 

افزايش تحرك كاري و ) 23،2007فولند ( ، عمومي

و رضايت ) 3،2005 40هوانگ (،بهبود سرمايه انساني
  .انجامد مي) 308،2001فلپ (شغلي كاركنان 

  
  وب نظري و مدل تحليلي پژوهش چهارچ

هاي مختلف سنجش سرمايه  پس از مطالعه مدل
اجتماعي و كيفيت زندگي كاري، در زمينه سرمايه 

استفاده ) 1998( اجتماعي از مدل ناهاپيت و گوشال
شده است كه مدلي نسبتاً جامع بوده و براي بررسي در 

 اين پژوهش  اين تفاوت كه در سازمانها مناسب است، با 
اي سرمايه  تنها به بررسي ابعاد ساختاري و رابطه

  . شود اجتماعي پرداخته مي
براي بررسي ابعاد ساختاري سرمايه اجتماعي از 

شود، وي براي شناسايي  استفاده مي) 1382(نظريه بيكر 
و حل مشكلات طراحي سازمان فنون جامعه سنجي را 

ي زير كند و اعتقاد دارد با استفاده از معيارها مطرح مي
هاي خود  توان نسبت به شبكه براي ارزيابي شبكه مي
 :بينش عميق تري يافت

 منظور از اندازه تعداد ارتباطات :اندازه )1
موجود در يك شبكه است   رسمي) پيوندهاي(
 ؛)69،1382بيكر (

 تراكم معيار مشخص كننده روابط بين :تراكم )2
اعضاي گروه در يك شبكه است كه به صورت 

ثر تعداد روابط ممكن با توجه درصدي از حداك
اگر تمام افراد . شود به عده افراد شبكه بيان مي

در شبكه باهم ارتباط داشته باشند ميزان تراكم 
تراكم بالاي روابط . صد در صد خواهد بود

ميان افراد دلالت بر وجود روابط اضافي در 
  ؛)70،1382بيكر (شبكه دارد 

هاي   تركيب عبارتست از مشخصه:تركيب )3
ها مانند سن،  جمعيت نگاري در شبكه

تحصيلات، جنس، نژاد، قوميت كه از نظر 
بيكر (شوند  ها بررسي مي يكساني در شبكه

  ؛)71،1382



گي
رهن

ت ف
يري
 مد

جله
م

 / 
پنج

ره 
شما

م

  طاهره فيضي و الهام محمددكتر 

 8

اي را كه در آن شبكه نسبت به   محدوده:تمركز )4
ها يا علايق خاصي متمركز  موضوعها، فعاليت

 )76،1382بيكر  (.كند اند را مشخص مي شده

ه تمركز شغل در برابر خانواده، بيكر بررسي سه زمين
امور جهاني در برابر امور داخلي و تعلق خارجي را 

توجه به نقاط تمركز نشان  .داند بسيار سودمند مي
اگر تمام . دهد شبكه به داخل يا خارج متمركز است مي

اعضاي ديگر شبكه با فرد محوري شبكه ارتباط داشته 
. دروني داردهاي كاري تمركز  باشند، شبكه بر فعاليت

شبكه هايي كه ميزان تمركز دروني بسيار بالايي دارند 
همگي بر مسائل كار، خانواده يا مسائل داخلي تمركز 
بالايي دارند و به عضويتهاي خارجي توجهي نشان 

هايي كه ميزان تمركز خارجي بسيار  شبكه. دهند نمي
بالايي دارند، حالتي متضاد با حالت قبل دارند و 

عادل بر كار و خانواده، تمركز زياد بر مسائل تمركزي مت
. جهاني و انواع مختلف عضويتهاي خارجي دارند

 .ها بيش از آنكه برونگرا باشند، درونگرا هستند شبكه
 )77،1382بيكر (

هاي اعتماد،  اي سرمايه اجتماعي با مولفه  ابعاد رابطه
و پايبندي به سازمان، احساس هويت و  هنجارها، تعهد

بمنظور سنجش ميزان  .شود  متقابل سنجيده ميارتباط
كيفيت زندگي كاري كاركنان مديريت توسعه منابع 

 تحقيقاتانساني شركت ملي نفت، از مدلي كه موسسه  
بسياري از   در2001 در سال 41 نلسون-ان فر

سازمانهاي امريكايي اروپايي انجام داده است استفاده 
 .شود مي

ندگي كاري بر اساس هاي كيفيت ز ها و شاخص مولفه
  :مدل مذكور بشرح زير است

 منظور حدي :سرپرست/ حمايت و پشتيباني مدير 
است كه مديران با زيردستان ارتباط سازنده و مفيد 

اي به آنان ارائه  كنند و بازخورد سازنده برقرار مي
  .شتابند دهند و به كمك و ياري آنان مي مي

را  ميزاني كه فرد شغل خود :نداشتن استرس
داند، بطوريكه زندگي و خواب او را مختل  پرتنش مي

و روحي فرد آسيب   كند و به سلامت جسمي مي
  .رساند مي

 منظور ميزاني است كه خدمت و :حقوق و دستمزد
يا هر نوع تخصص سازماني برمبناي معيارهاي عملكرد 
و شايستگي، نوع و دشواري كار كاركنان و بموقع بودن 

  .شود آن جبران مي
 به : استقلال و استفاده از مهارتها-ضايت شغلير

هاي جديد در كار، احساس  ايده  معناي امكان اجراي
استقلال و آزادي عمل در كار و امكان توسعه مهارتهاي 

  .جديد در كار است
 ميزان ارتباطات همكاران با :روابط با همكاران

اين روابط در محيط   ايجاد و برقراري  يكديگر و امكان
  .ماني استساز

 مشاركت در :پذيري و مشاركت در كار مسئوليت
هاي سازنده،  ايده  هاي كل سازمان و ابراز گيري تصميم

گيري واحد خود، عضويت در  مشاركت در تصميم
ها از عوامل سنجش مشاركت در كار  شوراها و كميته
پذيري  شوند، و سنجش ميزان مسئوليت محسوب مي

و سنجش ميزان فرد در مواجهه با اشتباهات 
پذيري مديران سازمان از نظر كاركنان نيز  مسئوليت

اين   پذيري فرد را در عواملي هستند كه ميزان مسئوليت
  .زنند پژوهش محك مي
ايمنـي و بهداشـتي         به معنـاي ميـزان     :ايمني شغلي 

بودن محيط كار، ابزار كار و رعايـت بهداشـت و ارائـه             
نمـودار  . سـت خدمات بهداشتي درماني در محيط كـار ا      

  :دهد مدل تحليلي پژوهش را نشان مي) 1(شماره 
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  )رابطه بين سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي كاري(مدل تحليلي پژوهش ): 1(نمودار شماره 

  اهداف پژوهش
گيري مفهوم سرمايه اجتماعي  بررسي قابليت اندازه

هاي اعتماد، هنجارها، تعهد و پايبندي به  توسط مولفه
ان، هويت سازماني، ارتباط متقابل، تركيب سازم
هاي اجتماعي و تمركز  هاي اجتماعي، اندازه شبكه شبكه
هاي اجتماعي ميان كاركنان مديريت توسعه منابع  شبكه

  .ايران  انساني شركت ملي نفت
بررسي قابليت اندازه گيري مفهوم كيفيت زندگي 

هاي حمايت و پشتيباني مديران،  كاري توسط مولفه
-اشتن استرس، حقوق و دستمزد، رضايت شغليند

استفاده از مهارتها، روابط با همكاران،  -استقلال
ايمني شغلي ميان   كار و مسئوليت پذيري و درگيري در

 كاركنان مديريت توسعه منابع انساني شركت ملي نفت
  .ايران 

  
  فرضيه اصلي پژوهش

 ميان سرمايه اجتماعي و كيفيت زندگي كاري
يريت توسعه منابع انساني شركت ملي كاركنان مد

  . ارتباط مثبت و معناداري وجود داردايران نفت

  هاي فرعي پژوهش فرضيه
تواند سرمايه اجتماعي را  مولفه اعتماد مي •

 .گيري كند اندازه

تواند سرمايه اجتماعي را  مولفه هنجارها مي •
 . گيري كند اندازه

تواند  مولفه تعهد و پايبندي به سازمان مي •
 .مايه اجتماعي را اندازه كندسر

تواند سرمايه  مولفه احساس هويت سازماني مي •
 . گيري كند اجتماعي را اندازه

تواند سرمايه اجتماعي  مولفه ارتباط متقابل مي •
 .گيري كند را اندازه

تواند  هاي اجتماعي مي  مولفه تركيب شبكه •
 .گيري كند سرمايه اجتماعي را اندازه

تواند  ي اجتماعي ميها مولفه اندازه شبكه •
 .گيري كند سرمايه اجتماعي را اندازه

تواند  هاي اجتماعي مي مولفه تمركز شبكه •
  .گيري كند سرمايه اجتماعي را اندازه

تواند  مولفه حمايت و پشتيباني مديران مي •
 .گيري كند كيفيت زندگي كاري را اندازه

هويتاحساس 

 ها شبكهندازه ا

 ها شبكهركيب ت

اجتماعيرمايهس



گي
رهن

ت ف
يري
 مد

جله
م

 / 
پنج

ره 
شما

م

  طاهره فيضي و الهام محمددكتر 

 10

تواند كيفيت زندگي  مولفه نداشتن استرس مي •
 .گيري كند كاري را اندازه

تواند كيفيت زندگي  مولفه حقوق و دستمزد مي •
 .گيري كند كاري را اندازه

استفاده از  -استقلال - مولفه رضايت شغلي •
تواند كيفيت زندگي كاري را  مهارتها مي

 .گيري كند اندازه

تواند كيفيت زندگي  مولفه روابط با همكاران مي •
 .گيري كند دازهكاري را ان

كار  پذيري و درگيري در مولفه مسئوليت •
گيري  تواند كيفيت زندگي كاري را اندازه مي
 .كند

تواند كيفيت زندگي  ايمني شغلي مي مولفه  •
  .گيري كند كاري را اندازه

 و كيفيت زندگي 42سرمايه اجتماعي متغير پنهان بيروني
   .اين مدل است  43كاري متغير پنهان دروني

  
  وهش و  ابزارهاي گردآوري اطلاعات روش پژ

اين پژوهش از نوع پژوهش توصيفي همبستگي يا 
 44كوواريانس است كه در آن از مدل معادلات ساختاري

اين روش تحليل اطلاعات،   در. استفاده شده است 
تحليل عاملي و تحليل ساختاري همزمان صورت 

هاي ميداني  اين پژوهش از روش  درهمچنين  .گيرند مي
اينترنتي براي جمع آوري اطلاعات   اي و  كتابخانهو

: ابزار گرد آوري اطلاعات شامل. استفاده شده است
برداري، يادداشت برداري  فيشمحقق ساخته، پرسشنامه 

اين پژوهش دو نوع پرسشنامه    براي. استمانند آنو 
بررسي ميزان سرمايه اجتماعي كاركنان و بررسي ميزان 

اركنان طراحي شده است و كيفيت زندگي كاري ك
سوالات پژوهش به دو دسته سوالات جمعيت شناختي 

  .شوند و نگرشي تقسيم مي
  
  

  روايي و پايايي
براي بررسي روايي پژوهش، پرسـشنامه در اختيـار         
چند تن از اساتيد مديريت قرار گرفت تا نظـرات خـود            
ــرفتن    ــر گـ ــودن، در نظـ ــامع بـ ــصوص جـ را در خـ

بطه منطقـي بـين سـوالات و     هاي موضوع، را    جنبه  تمامي
پـس از   . همچنين مناسب بودن طراحي آن، ارائـه كننـد        

اين افـراد و اصـلاحات پرسـشنامه تكثيـر و              اعلام نظر 
كه آلفاي كرونباخ    از آنجايي . آزمون آزمايشي انجام شد   

معمولاً شاخص كاملاً مناسـبي بـراي سـنجش  قابليـت            
يان عناصر گيري و هماهنگي  دروني م     اعتماد ابزار اندازه  

آن است از ضريب آلفاي كرونباخ بـراي تعيـين پايـايي            
، ضـرايب   )1(جـدول شـماره      .پرسشنامه اسـتفاده شـد    

هاي پرسشنامه    دسته از سوال   آلفاي كرونباخ را براي هر    
دهـد كـه قابليـت        اين جدول نشان مي      و. دهد  نشان مي 

  .اعتبار پرسشنامه در حد قابل قبول و مطلوبي است
ادير آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه و مق): 1(جدول 

 هاي آن مولفه

 عنوان مقياس

تعداد 
سوالات 
 مقياس

مقدار 
آلفاي 
 كرونباخ

 8010/0 10 اعتماد

 7900/0 4 هنجارها

 700/0 2 تعهد و پايبندي

 7230/0 5 هويت

 8282/0 4 ارتباطات متقابل

 8055/0 1 تركيب

 70/0 2 اندازه

 70/0 3 تمركز

 7360/0 4 شتيباني مديرحمايت و پ

 7378/0 3 نداشتن استرس

 72/0 4 حقوق و دستمزد

 8263/0 3 استفاده از مهارتها رضايت شغلي،

 8967/0 2 روابط با همكاران

 70/0 2 پذيري و درگيري در كار مسئوليت

 78/0 3 ايمني شغلي
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  حجم نمونه و روش نمونه گيري ، جامعه آماري
 را مديران و كاركنان اين پژوهش  جامعه آماري

ايران  مديريت توسعه منابع انساني شركت ملي نفت
معاونت  امور اداري و معاونت بهبود و آموزش منابع (

  . تن هستند200دهند كه مجموعاً  تشكيل مي) انساني
اين واحد سازماني به سه زير مجموعه معاونت 
خدمات، معاونت امور اداري و معاونت بهبود آموزش 

اين پژوهش كاركنان   شود كه در انساني تقسيم ميمنابع 
و مديران معاونت خدمات و امور اداري مورد بررسي 

اين كاركنان انجام دادن امور   فعاليت عمده. قرار گرفتند
  .اداري كل سازمان است

حجم نمونه پس از اجراي پيش آزمـون و محاسـبه           
آلفاي كرونبـاخ از طريـق فرمـول كـوكران بـشرح زيـر              

  :آمدبدست 

100
60.296.105.0200

60.296.1200
tsNd

Ntsn ≅
++×

××
=

+
=  

 100 برابر است با حجم نمونه كه با تقريب  nكه در آن 
  .در نظر گرفته شده است

ــه   در ــري طبق ــه گي ــژوهش از روش نمون اي  ايــن پ
طبقات را مديران و كاركنان  . تصادفي استفاده شده است   

  .دهند تشكيل مي
  

  روش تحليل اطلاعات 
هاي مختلف  روشهاي آماري از  براي تحليل داده

آمار توصيفي و استنباطي و از روش تحليل واريانس و 
 براي انجام و مدل معادلات ساختاريكوواريانس و 

 ردادن محاسبات و ترسيم مدلها و نمودارها از نرم افزا
با . شده است استفاده 46 و ليزرل45اس پي اس اس 

نمونه مورد مطالعه ميزان اكثريت توجه به آمار توصيفي، 
هنجارها، تعهد و اعتماد، (هاي سرمايه اجتماعي  فهمول

پايبندي به سازمان، احساس هويت، ارتباط متقابل، 
هاي كيفيت زندگي  و مولفه) اندازه،تركيب و تمركز

حمايت و پشتيباني مديران، حقوق و دستمزد، ( كاري 

و استقلال، روابط با  استفاده از مهارتها رضايت شغلي
ايمني   ري و مشاركت در كار،پذي همكاران، مسئوليت

را در حد متوسط، زياد و بسيار زياد ارزيابي ) شغلي
 د پايينيرا در حكردند و ميزان مولفه نداشتن استرس 

پس از محاسبه در آمار استنباطي  .اند ارزيابي كرده
اينكه   كوواريانس متغيرها، ليزرل پيشنهاد كرد بمنظور

هاي اندازه و  همدل برازش بهتري پيدا كند بين مولف
ارتباط متقابل و همچنين بين متغيرهاي تعهد و پايبندي 
به سازمان و احساس هويت، كوواريانس منفي برقرار 

همچنين بر اساس مدل اوليه، نتايج . شود كه برقرار شد
هاي نداشتن استرس و روابط با  برآورد براي شاخص

همكاران مقدار زير شد كه مقادير حاصل نشان دهنده 
ها و كيفيت زندگي كاري  اين شاخص  ود رابطه مياننب

  .در پژوهش حاضر بود
   :نداشتن استرس

  ) P>0.05  و t 1.93- =  و -λ= 0,20 و 0,49: برآورد( 
  :روابط با همكاران

  )P>0.05  و λ  ،t = 1.78 = 0,19،  0,31: برآورد( 
  شاخص روابـط بـا همكـاران بـا اخـتلاف       tمقدار

توانـد بـدليل      ايـن مـي      ده است كه  ناچيزي معني دار نش   
 اينجا باشـد و لزومـاً بـه          ماهيت جامعه مورد بررسي در    

 مـشابه   هاي  اين شاخص در پژوهش     اين معني نيست كه     
 ديگر نتواند مقدار معني داري را احـراز كنـد، بنـابراين،           

نتـايج  ) 2(جدول شماره   . اين دو شاخص حذف شدند      
ي مـدل سـاختاري     برا .دهد  ها را نشان مي     آزمون فرضيه 

نيز مقدار برآورد رابطه بـين دو مفهـوم اصـلي سـرمايه             
 ، β، مقــدار 98/0اجتمــاعي  و كيفيــت زنــدگي كــاري، 

، t  و مقـدار      098/0مقدار خطـاي اسـتاندار شـده      ،  98/0
اين رابطه قويـاً        و P<0.01 حاصل شد، در نتيجه      35/10

دهد    را نشان مي   0.96مقدار    R2همچنين  . شود  تاييد مي 
اين نتايج نشان دهنـده رابطـه بـسيار قـوي بـين دو                هك

. مفهوم كيفيت زندگي كاري و سرمايه اجتمـاعي اسـت         
  .دهد مدل نهايي پژوهش را نشان مي) 2(نمودار شماره 
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  هاي پژوهش نتايج آزمون فرضيه): 2(جدول 

 ها در مدل روابط مفاهيم با شاخص

ورد
ر آ

ار ب
مقد

شده 
رد 

ندا
ستا

ر ا
قدا

م
 

 اس
اي

خط
دار

تان
 د

دار
مق

  
T 

ن 
تبيي

س 
ريان

 وا
دار

مق
(شده

R
2

دار )
ي 
معن

ح 
سط

 

جه
نتي

 

رابطه حمايت و پـشتيباني مـديران بـا كيفيـت           
 زندگي كاري

/223 89/0 20/0 - 76/0 - - 

 P>0.05 041/0 -93/1 96/0 -20/0 -49/0 رابطه نداشتن استرس با كيفيت زندگي كاري
عدم تاييد 
 اخص

 P<0.05 22/0 76/4 78/0 47/0 84/1 فيت زندگي كاريرابطه حقوق و دستمزد با كي
تاييد 
 شاخص

رابطــه رضــايت شغلي،اســتقلال و اســتفاده از 
 مهارتها با كيفيت زندگي كاري

47/1 66/0 57/0 33/7 43/0 P<0.01 
تاييد 
 شاخص

رابطه روابط بـا همكـاران بـا كيفيـت زنـدگي            
 كاري

31/0 19/0 97/0 78/1 035/0 P>0.05 
عدم تاييد 

 اخصش

رابطه مسئوليت پذيري و مشاركت در كـار بـا          
 كيفيت زندگي كاري

30/2 68/0 54/0 64/7 47/0 P<0.01 
تاييد 
 شاخص

 P<0.05 15/0 86/3 85/0 39/0 25/1 ايمني شغلي با كيفيت زندگي كاري رابطه
تاييد 
 شاخص

 P<0.05 22/0 66/4 78/0 47/0 48/2 رابطه اعتماد با سرمايه اجتماعي
تاييد 

 اخصش

 P<0.01 62/0 95/8 38/0 79/0 66/2 رابطه هنجارها با سرمايه اجتماعي
تاييد 
 شاخص

 P<0.01 39/0 53/6 61/0 62/0 99/1 رابطه تعهد و پايبندي با سرمايه اجتماعي
تاييد 
 شاخص

 P<0.01 38/0 46/6 62/0 62/0 11/2 رابطه هويت با سرمايه اجتماعي
تاييد 
 شاخص

 P<0.01 25/0 06/5 75/0 50/0 27/2  با سرمايه اجتماعيرابطه ارتباط متقابل
تاييد 
 شاخص

 P<0.05 062/0 38/2 94/0 25/0 80/0 رابطه تركيب با سرمايه اجتماعي
تاييد 
 شاخص

 P<0.01 32/0 78/5 68/0 56/0 48/1 رابطه اندازه با سرمايه اجتماعي
تاييد 
 شاخص

 P<0.01 31/0 72/5 69/0 56/0 18/1 رابطه تمركز با سرمايه اجتماعي
تاييد 
 شاخص
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  هاي پژوهش  آزمون فرضيه
 نشان مدل معادلات ساختارينتايج  :فرضيه اصلي

سرمايه  درصد اطمينان بين 99ش از يدهد كه با ب مي
 به صورت كيفيت زندگي كاري در سازمان و اجتماعي

 )t = 10.35,P<0.01 β ,1.00 (مستقيم رابطه وجود دارد
سرمايه اجتماعي در با افزايش ميزان بدين معنا كه 

افزايش  نيزكاركنان  سازمان ميزان كيفيت زندگي كاري
اين    خود بههاي ، در پژوهش)1999( ركونا .كند مي پيدا

رسد كه سرمايه اجتماعي عاملي براي توصيف  نتيجه مي
و بيان كيفيت زندگي كاري كاركنان است و ارتباط 

.  مفهوم برقرار استاين دو  بسيار محكم و قوي بين
هاي سرمايه اجتماعي را عاملي جهت  همچنين شاخص

توسعه و بهبود ميزان كيفيت زندگي كاري كاركنان 
با توجه به اهميت روزافزون سرمايه اجتماعي . داند مي

و كاركردهايش در سازمان و تاثير بسزايي كه بر كيفيت 
شود تا  گذارد پيشنهاد مي زندگي كاري كاركنان مي

هاي سرمايه  يران در جهت شناخت و توسعه شاخصمد
  .اجتماعي در سازمان تلاش كنند

  
  هاي فرعي  فرضيه

گيري در مدل   نتايج مدل اندازه:فرضيه اول
 درصد 99معادلات ساختاري نشان داد با بيش از 

گيري  تواند سرمايه اجتماعي را اندازه اطمينان، اعتماد مي
 بدين معنا كه هرچه  (λ= 0.47 , t= 4.66 , P<0.05) كند

اعتماد ميان كاركنان و مديران بيشتر باشد سرمايه 
در اهميت مولفه اعتماد . اجتماعي آنان نيز بيشتر است

سرمايه ) 1995 (،همين بس كه فرانسيس فوكوياما
داند و معتقد است سرمايه  اجتماعي را با اعتماد يكي مي
) 1998(تساي و گوشال . اجتماعي يعني همان اعتماد

معتقدند اعتماد به عنوان وجهي از متن سازماني مقدم 
ميزان اعتماد ميان كاركنان و  .بر هرگونه همكاري است

مديران مديريت توسعه منابع انساني در حد نسبتاً بالا و 
شود تا  اين اساس پيشنهاد مي بر. مطلوبي قرار دارد

ايجاد اعتماد در سازمان ابتدا مديران رفتار   بمنظور
اي داشته باشند و به عهد خود وفا كنند، جريان  دقانهصا

رابطه بين سرمايه اجتماعي و كيفيت (مدل نهايي پژوهش ): 2(نمودار شماره 

گ
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ايجاد كنند و سپس   شفاف اطلاعات در سازمان را
  .                                                           ارتباطات متقابل ميان افراد را تسهيل كنند

گيري در مدل  ج مدل اندازه نتاي:فرضيه دوم
 درصد 99داد با بيش از معادلات ساختاري نشان 

تواند سرمايه اجتماعي را  اطمينان، شاخص هنجارها مي
اين    به. (λ= 0.79 , t= 8.95 , P<0.01) گيري كند اندازه

توانند  معنا كه هنجارهاي مشاركت در يك سازمان مي
ايجاد، حفظ و توسعه سرمايه اجتماعي   در  عامل مهمي

يز معتقد است ن) 2007(والتر . در آن سازمان باشند
هنجارهاي موثر در سازمان، تضميني جهت ابقاي 

والتر  (.سرمايه اجتماعي در آن سازمان هستند
در جامعه مورد بررسي هنجارهاي ) 700،2007

مشاركت و همكاري ميان كاركنان و مديران تا حد 
اين متغير بر   شود و شدت تاثير بالايي رعايت مي

ير متغيرها بيشتر سرمايه اجتماعي از شدت تاثير سا
گيري  اين متغير در اندازه  اين نشاندهنده اهميت  است و

سرمايه اجتماعي و ارتباط قوي ميان آن دو، در جامعه 
شود تا بمنظور  پيشنهاد مي. باشد مورد سنجش، مي

سازي هرچه بيشتر هنجارهاي مشاركت در  پياده
سازمان، مديران هر از گاهي جلساتي تشكيل داده و 

 را تشويق كنند كه نظرات خود را آشكارا درباره افراد
مسائل سازمان بيان كنند حتي اگر مخالف نظر آنان 

ها بر اساس خواست و راي  باشد، در سازمان تصميم
كليه افراد گرفته شود و به جاي ناديده گرفتن تعارض 
روي حل آن تاكيد شود و افراد بتوانند آزادانه 

كنند تا به بهترين راه هاي كاري خود را مطرح  مسئله
  .                                                                                        حل برسند

گيري در مدل   نتايج مدل اندازه:سوم فرضيه  
 , λ= 0.62 ,t= 6.53)معادلات ساختاري نشان داد 

P<0.01). درصد اطمينان 99 در نتيجه با بيش از 
ان گفت شاخص تعهد و پايبندي به سازمان تو مي
، پاركر. گيري كند تواند سرمايه اجتماعي را اندازه مي

معتقد است تعهدات و پايبندي به سازمان، ) 1993(

ينده و مبادلات  آ هاي سطوحي از مشاركت در فعاليت
افراد جامعه مورد . كنند اجتماعي مستمر را منعكس مي

كارانشان را متعهد و بررسي تا حد بالايي خود و هم
  طور كه انتظار ميرفت دانند و همان پايبند به سازمان مي

نظر تاييد شد، يعني هرچه  اين فرضيه در سازمان مورد
تعهد و پايبندي كاركنان و مديران به سازمان و آرمانها 
و اهداف آن بيشتر باشد، حس وفاداري و فداكاري آنان 

 سازمان بيشتر بيشتر و سرمايه اجتماعي نيز در آن
.                                                                                   خواهد بود

گيري در مدل   نتايج مدل اندازه:فرضيه چهارم
 درصد 99معادلات ساختاري نشان داد با بيش از 

تواند  ويت سازماني مياطمينان، شاخص احساس ه
 ,λ=0.62 , t=6.46)گيري كند  سرمايه اجتماعي را اندازه

 P<0.01) . اكثر كاركنان و مديران سازمان مورد بررسي
اين سازمان هستند احساس غرور   اينكه عضو  از
كنند،  كنند و سازمان خود را ارزشمند تلقي مي مي

تشخص اجتماعي حاصل از عضويت در شركت نفت 
به علاقمندي به سازمان و ارزشمند دانستن آن منجر 

شود و در نتيجه، كاركنان، همكارانشان را نيز  مي
دانند و به آنها احترام  انسانهاي ارزشمندي در جامعه مي

اين موضوع بر علاقمندي آنان به   گذارند كه مي
               .                    ايشان نيز تاثير بسزايي دارد  برقراري ارتباطات ميان

گيري درباره شاخص   نتايج مدل اندازه:فرضيه پنجم
. (λ=0.50 , t=5.06, P<0.01)ارتباطات متقابل نشان داد 

بدين معني كه ارتباطات متقابل ميان  كاركنان و مديران 
ي تواند منجر به افزايش سرمايه اجتماع در سازمان مي

ارتباطات متقابل افراد با يكديگر . در آن سازمان شود
هاي اجتماعي هستند   يا شبكه اي همان پيوندهاي شبكه

كاهن (. دهند اي را تشكيل مي هاي درهم تنيده كه رشته
فوكوياما معتقد است ارتباطات ) 59،2001و پروساك 

متقابل، رفتارهاي همكارانه و داوطلبانه و در نتيجه 
ميزان ارتباطات . كنند ماعي را تقويت ميسرمايه اجت

متقابل ميان كاركنان و مديران در حد متوسطي قرار 
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ايجاد ارتباطات بيشتر   شود بمنظور پيشنهاد مي .دارد
هاي دوستانه، آرام و بدون  ميان كاركنان و مديران محيط
 ايجاد گروههاي غيررسمي  تنش فراهم شود و از طريق

ه فعاليتهاي آزادانه به آنان، در سازمان و دادن اجاز 
و جشنها و ملاقاتهاي   تدارك جلسات غيررسمي

دوستانه بعد از ساعات كاري، تدارك سفرهاي دسته 
و پژوهشي دلها به هم   علمي جمعي زيارتي و سياحتي،

                                                            .                                             ايد آدر سازمان بوجود  تر شده و روابط گرمي نزديك
گيري نشان داد  نتايج مدل اندازه: فرضيه ششم

هاي اجتماعي در جامعه مورد  شاخص تركيب شبكه
گيري   اندازهتواند سرمايه اجتماعي را بخوبي بررسي مي

اين پژوهش   در. (λ= 0.25 , t= 2.38 , P<0.05)كند 
هاي اجتماعي سازمان  براي بررسي تركيب شبكه
نگاري مانند  هاي جمعيت وضعيت آنان از نظر مشخصه

فرهنگ، اعتقادات  تحصيلات، تجربيات، نژاد يا قوميت،
مذهبي و همفكري در مسائل سياسي و اجتماعي مورد 

چه وضعيت  هربيكر معتقد است . سنجش قرار گرفت
نگاري  هاي جمعيت هاي اجتماعي از نظر ويژگي شبكه

ذكر شده همسانتر باشد ارتباطات در شبكه آسانتر و 
بيكر (. گيرد صورت مي تبادل اطلاعات سريعتر

هاي اجتماعي در  ميزان تركيب  شبكه) 74،1382
گوناگوني در شبكه . سازمان در حد متوسطي قرار دارد

از ديدگاههاي مختلف شود يك مشكل  باعث مي
بررسي شود، اعضاي شبكه را در برابر تفكر گروهي 

كند و توانايي اعضا را در جمع آوري،  محافظت مي
بنابراين . دهد پردازش و تحليل اطلاعات افزايش مي

ها بنحو احسن استفاده  تواند از عدم تجانس مديريت مي
ايجاد فرصت بحث و تبادل نظر براي ارائه   كند و با

كار نو و بروز خلاقيتها و نوآوري ميان نيروهاي جوان اف
  .مند شود تجربه  به نفع سازمان بهره با نيروهاي با

 نتايج نشان داد شاخص اندازه در :فرضيه هفتم
گيري  جامعه مورد بررسي معيار مناسبي جهت اندازه

 (λ=0.56 , t= 5.06 , P<0.01) .سرمايه اجتماعي است

دهد كه ارتباط ميان افراد در  ميهاي پژوهش نشان  يافته
هاي ارتباطي افراد با  سازمان نسبتاً زياد و شبكه

همين دليل شبكه ه همكارانشان نسبتاً گسترده است و ب
دوستي و ارتباطي خود را در سازمان نسبتاً وسيع 

  .دانند مي
گيري در مدل   مدل اندازه بررسي:فرضيه هشتم

هاي اجتماعي  كهمعادلات ساختاري نشان داد تمركز شب
گيري مفهوم سرمايه  تواند معيار مناسبي جهت اندازه مي

بدين  (λ= 0.56, t= 5.72 , P<0.01). اجتماعي باشد
  هاي اجتماعي بر موضوع چه تمركز شبكه معنا كه هر

يا فعاليتي خاص بيشتر باشد ميزان سرمايه اجتماعي 
تمركز و تاكيد سازمان مديريت  .آنان نيز بيشتر است

وسعه منابع انساني شركت نفت بر مسائل درون ت
سازماني و اداري بيشتر است تا بر ارتباطات برون 

هاي پژوهش نيز حاكي  سازماني و مسائل جهاني و يافته
خود با   از آن است كه  افراد در ارتباطات رسمي
تمركز ... همكارانشان بيشتر بر مسائل اداري و مالي و

  .دارند
هاي انجام شده  اصل از تحليل نتايج ح:فرضيه نهم

حاكي از آن است كه ميان حمايت و پشتيباني مديران از 
كاركنان و كيفيت زندگي كاري آنان ارتباط مثبت و 

عبارتي، مولفه حمايت و ه معناداري وجود دارد يا ب
تواند ميزان كيفيت  پشتيباني مديران از كاركنان مي

) 1991( بچ .گيري كند زندگي كاري كاركنان را اندازه
نيز معتقد است يكي از مهمترين راهبردهاي پياده سازي 

اين است كه سرپرستان بايد قادر به   QWL هاي برنامه
سازماندهي و هدايت افراد سازمان باشد، داراي 
تخصص و دانش فني بالايي باشد، مشكلات را 
تشخيص داده و در جهت رفع آن بكوشد و با 

و جذب مشاركت   تيميزيردستان در جهت توسعه كار 
با توجه به نتايج ) 1385داوري  (.آنان كوشا باشد

پژوهش در ميان كاركنان و مديران مديريت توسعه 
توان روابط ميان كاركنان  منابع انساني شركت نفت، مي
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ه و سرپرستانشان را در سازمان مثبت قلمداد كرد ب
موقع ه دستانشان ب كه اكثر كاركنان معتقدند بالا طوري

 –آنها را مورد حمايتهاي عاطفي قرار داده و از نظر فني
. كنند تخصصي آنان را در سطح خوبي ارزيابي مي

شود شرايطي فراهم شود كه كاركنان و  پيشنهاد مي
مديران احساس مساعدت و همياري بيشتري با يكديگر 

جانبه افراد تاكيد شود و  داشته باشند و بر پشتيباني دو
ن اشتباهي مرتكب شوند از سوي اگر كاركنان سازما
  آتيمديران راجع به موفقيتهاي شغلي. مدير طرد نشوند

افراد با آنان صحبت كنند و فضايي در سازمان بوجود 
بيايد كه افراد به يكديگر اعتماد كافي داشته باشند و به 

  .احساسات و عواطف افراد ارزش و بها داده شود
گيري نشان  زه نتايج پژوهش و مدل اندا:فرضيه دهم

 در نتيجه شاخص (λ= -0.20 , t= -1.93 , P>0.05)داد 
تواند معيار خوبي جهت  نداشتن استرس نمي

ميزان استرس  .گيري كيفيت زندگي كاري باشد اندازه
از  .كاري كاركنان در سازمان در حد بالايي قرار دارد

اين سازمان اهميت بسياري است كه  زا در عوامل استرس
اي نتيجه كارشان در سازمان و پيامدهاي آن كاركنان بر

قائل هستند كه بايد ترس از مواخذه و از دست دادن 
بخصوص براي كاركنان (كار و وجهه فرد در سازمان را 

منظور ه شود ب پيشنهاد مي. نيز به آن افزود) غيررسمي
كاهش ميزان استرس شغلي كه اغلب ناشي از 

ازنشستگي باشد و ترس ب سازي سازمان مي خصوصي
همراه دارد، شرايطي فراهم شود ه زودرس و غيره را ب
يكسان برخورد شده و   و غيررسمي  تا با كاركنان رسمي

هاي مختلف و  با توانمندسازي كاركنان در زمينه
كارگيري مهارتها، ه مشاركت دادن آنان در ساير امور و ب

هاي سازماني از  هايشان در ساير عرصه دانش و توانايي
  . و استرس آنان كاهيدتنش

 .گيري نشان داد  نتايج مدل اندازه:فرضيه يازدهم
(λ=0.47 , t= 4.76 , P<0.05)توان اذعان داشت كه   مي

شاخص حقوق و دستمزد معيار مناسبي جهت 

از نظر ريچارد .گيري كيفيت زندگي كاري است اندازه
حقوق و دستمزد بايد كافي، متناسب با ) 1973 (،والتون
 .موقع باشده ها، منصفانه، رقابتي و ب ها و توانايي مهارت

ميزان رضايت كاركنان از حقوق و دستمزدشان در حد 
طور كه شاخص حقوق و  همان .متوسط قرار دارد
  .گيري كند  را اندازهQWLدستمزد توانست 

گيري در مدل معادلات   مدل اندازه:فرضيه دوازدهم
بدين  (λ=0.66 , t=7.33 , P<0.01) .ساختاري نشان داد

معنا كه شاخص رضايت شغلي، استقلال و استفاده از 
گيري   را اندازهتواند كيفيت زندگي كاري ها مي مهارت

معتقدند در سازمان بايد ) 1996(والتون و فرناندز . كند
ها و  شرايطي فراهم شود تا كاركنان بتوانند از مهارت

ين هايشان نهايت استفاده را ببرند و همچن شايستگي
هايشان بپردازند،  ها و توانايي حين كار به توسعه مهارت

اين شرايط دادن استقلال   هاي تحقق يكي از پيش زمينه
كه  طوريه گيري به كاركنان است ب مكاري و حق تصمي

در كارشان خود كنترلي نسبي و دسترسي به اطلاعات 
ها و  كافي داشته باشند، توسعه و استفاده از مهارت

كند كه  اين احساس را القا مي  ا به كاركنانه شايستگي
براي سازمان مفيد هستند و سربار سازمان نيستند كه 

) 3،2006كريلو  (.باشد نتيجه آن رضايتمندي از كار مي
اين شاخص در ميان كاركنان در حد متوسط و   ميزان

                       .                                              نسبتاً مطلوبي قرار دارد
 =λ)گيري نشان داد   مدل اندازه:فرضيه سيزدهم  

0.19, t= 1.78 , P>0.05)  در نتيجه شاخص روابط با 
ها  اينكه نتوانست با ديگر شاخص  دليله همكاران ب

ارتباط برقرار كند، معيار مناسبي جهت سنجش كيفيت 
اين فرض نيز رد،   پس. شود ري محسوب نميزندگي كا

.                                             ها حذف شد اين شاخص از بين شاخص  و
 با توجه به نتايج حاصل از مدل :فرضيه چهاردهم

 شاخص (λ= 0.68 , t= 7.64 , P<0.01)گيري  اندازه
تواند  كت در كار به خوبي ميپذيري و مشار مسئوليت

مطالعه سازمان  .گيري كند كيفيت زندگي كاري را اندازه
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دهد كه كاركنان معتقدند خود و مديرانشان  نشان مي
افرادي متعهد و با وجدان كاري هستند و در صورت 
ارتكاب به اشتباه آن را پذيرفته و شهامت پاسخگويي را 

              .                                                                                                      .                       خواهند داشت
گيري در مدل  ج مدل اندازه نتاي:فرضيه پانزدهم

 , λ=0.39 , t= 3.86)معادلات ساختاري نشان داد  

P<0.05)ايمني و نظافت    بدين معنا كه شاخص
تواند مفهوم كيفيت زندگي كاري را به خوبي  مي

اين شاخص در سازمان در حد   ميزان .گيري كند اندازه
  .متوسط و نسبتاً مطلوبي قرار دارد
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