
 Quarterly of Research on Educational های رهبری و مدیریت آموزشیفصلنامه پژوهش

Leadership and Management

Allameh Tabataba’i University دانشگاه علامه طباطبائی

 Vol. 5, No. 18, winter 2019 70تا  37ص ، 97 ، زمستان18شماره پنجم، سال 

 

ۀ فرهنگي سرماي قياز طروري نیروي انساني تأثیر مديريت دانش بر بهره

 و سرمايۀ اجتماعي )موردمطالعه: دانشگاه آزاد اسلامي واحد اصفهان(
 ، 3، مهرداد صادقی ده چشمه2دستجردی زادهمیابراه، رضا *1هارونیینیامقائدعباس 

 4ماهرانی برزانی دیمج
 30/09/99تاریخ پذیرش:  14/07/98تاریخ دریافت: 

 چکیده
 سرمایة و فرهنگی سرمایة قیاز طر انسانی نيروی وریبهره بر دانش مدیریت تأثير تعيين پژوهش این هدف

از نوع  يفیاطلاعات توص یو ازنظر نحوه گردآور یحاضر ازنظر هدف کاربرد پژوهش. است اجتماعی
 فهاناصواحد  اسلامی آزاد دانشگاهدر  شاغلکارکنان  يهحاضر را کل پژوهش ی. جامعه آماراست یهمبستگ

 قینمونه از طر براینفر  287کوکران تعداد  گيریفرمول نمونه قیدادند که از طر نفر تشکيل 1000تعداد  به
دانش  یتیرتاندارد مداس نامهپرسش پژوهش ابزار .شدند انتخاب حجم با متناسب ایطبقه گيریروش نمونه

 نامهپرسش و( 1980) گلداسميت و هرسی انسانی نيروی وریبهره استاندارد نامهپرسش، (2003لاوسون )
 روایی که بود( 1999) بوردیو فرهنگی سرمایة استاندارد نامهپرسش و( 1998) ناهاپيتوگوشال اجتماعی سرمایة
 زملا اصطلاحات از پس و گرفتند قرار موردبررسی سازه و محتوایی، صوری روایی اساس بر هانامهپرسش
 و 88/0، 91/0، 90/0 بيبه ترت کرونباخ آلفای روش با هانامهپرسش دیگر پایایی سوی از تأیيد شد. روایی

انجام  یمعادلات ساختار سازیمدل بر مشتمل استنباطی سطح در هاداده وتحليلتجزیه و شد برآورد 89/0
 تأثير نسانیا نيروی وریبهره بر فرهنگی سرمایة قیاز طر دانش مدیریتنشان داد که  پژوهش یجگرفت. نتا

 انسانی نيروی وریبهره بر اجتماعی سرمایة قیاز طر و است 25/0 تأثير این ضریب که دارد معناداری و مثبت
 وریهبهر بر دانش مدیریت مستقيم تأثير همچنين و است 66/0 تأثير این ضریب که دارد معناداری و مثبت تأثير

 سرمایة یگریانجيم با و دانش مدیریت شیبا افزا .است 88/0 تأثير این که ضریب مثبت معنادار انسانی نيروی
 .ابدییم شیافزا انسانی نيروی وریبهره زانيم اجتماعی سرمایة و فرهنگی

 انساني نیروي وريبهرهاجتماعي،  فرهنگي، سرمايۀ دانش، سرمايۀ مديريت های کلیدی:واژه
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 مقدمه

 آن گوناگونی به یهادگاهیاز د و مختلف سطوح در که است ایگسترده مفهوم وریبهره

 را دارد. خود خاص روش و راهنما اصول هادیدگاه این از هر یک که است شده توجه

 وریاز بهره هاتفسير آن و تعریف موجب محيطی شرایط و هادرک، دانش، تجربه، زمينه

کارایی، اثربخشی،  شامل وریبهره تعاریف است. بيشتر شده مختلف هایشيوه به

 اینکه است. درکل، برای مانند آن و زندگی، فرهنگ سودآوری، کيفيت، نوآوری، کيفيت

 و گسترش دهيم. دانش جامعه در را آن دانش است شویم، لازم مجهز وریبهره اندیشه به

 ,Carneiro)یابد توسعه می نيز دانش یافتهتوسعه جامعه ردارند. د برهم متقابل اثر توسعه

2010.) 

ر یک نيروی بالقوه مؤثر ب مثابةبهشناسی تئوری سرمایة اجتماعی از جامعه تازگیبه

های منابع موجود در شبکهدر قالب تواند سازمانی، مشتق شد. سرمایة اجتماعی می وریبهره

 یگذارهیرماسمنزلة تواند بهگيرد و همچنين میقرار میاجتماعی که توسط افراد مورداستفاده 

( باور 1990) 1وسيله افراد در روابط بين فردی مفيد در بازارها، موردنظر قرار گيرد. کلمنهب

ستند و بينی هسرمایة اجتماعی، روابط اجتماعی، روابطی با ظرفيت قابل پيش در دارد که

رمایة های سنتی سازمان، سف سرمایة انسانی و داراییتوانند ارزشی را توليد کنند. برخلامی

بر روی آن داری است که افراد در طول زماناجتماعی منحصراً نتيجه روابط اجتماعی معنی

 .(Sabatini, 2005) کنندمی یگذارهیسرما

 از دانشمندان هریک و دارد وجود متفاوتی نظرات وریبهره بر مؤثر عوامل تعيين در

 طور اجمالی عواملیبه و اندکرده مشخص مؤثر در قالب عامل را عواملی نظرانصاحب و

 کار برای ميان کارکنان انگيزش کارکنان، ارتقای و مدیران مستمر شغلی آموزش چون

 و کارکنان، برقراری مدیران و خلاقيت ابتکار طوربه مناسب هایزمينه بيشتر، ایجاد و بهتر

 و کاری و تشویق، وجدان تنبيه نظام برقراری و عملکرد بر بتنیم پرداخت مناسب نظام

 دارند، تقویت و کليدی حساس نقش که هاروش و سيستم در تحول اجتماعی انضباط

                                                           

1. Coleman 
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 وریبهره در ملی منزلة وظيفهجویی بهامور، صرفه بر سازمان هایسياست تسلط و حاکميت

 دارند نظراتفاق باب در این تقریباً رشته این مؤلفان تمام ولی (؛Blom, 2009) است مؤثر

 عنوان کرد؛ بلکه ارائه تواننمی را خاص علت یک تنها وریبهره سطح افزایش برای که

 .دانست گوناگون عوامل از ترکيبی معلول باید را وریبهره ارتقای کنندمی

 (Schwarzt , &Nardi 2012.) 

لف های مختها در بخشسازی سرمایة دانشی سازمانتواند با یکپارچهمدیریت دانش می

ی و ی، رهبرسازمانفرهنگسازمانی، ارتقای  یادگيریو تأثيرگذاری بر مفاهيمی مانند 

وری نيروی انسانی، بازطراحی فرایندها، توليد دانش جدید و گيری هوشمندانه و بهرهتصميم

ها و منی به دانش مستند شده و صریح زمينه ارتقای سطح فعاليتتبدیل دانش ذهنی و ض

ها بدون داشتن سازمان (.Kebede, 2010) رسيدن به اهداف موردنظر را به همراه داشته باشد

سب وری نيروی انسانی موفقيتی کتوانند در خصوص بهرهبستر مناسب مدیریت دانش نمی

  ,Xu & Quaddus) وری تدوین شودای بهرههکنند؛ بنابراین باید در این خصوص سياست

2012.) 

 نيروی وریبهره کيفی و یکمّ ابعاد اندکرده سعی هاسازمان از بسياری اخير هایسال در

اداره  را خود مؤثر طوربه بتوانند منابع کمبود با و رقابتی محيط در تا دهند افزایش را انسانی

 ایپيچيده پدیده انسانی نيروی وریبهرهاین،  وجود با. کنند تضمين را خود بقای و کرده

 وریبهره در موفقيت برای هاسازمان جهيدرنت. دارد بستگی متعددی عوامل به که است

 طوربه توانندمی که عواملی ازجمله. دهند قرار مدنظر را متعددی عوامل باید انسانی سرمایة

 اصطلاح .است اجتماعی سرمایة و فرهنگی سرمایة باشند اثرگذار مفهوم این بر بالقوه

 ريغ و نامشهود ها، منابعدارایی همه پوشانیهم در فرهنگی سرمایة و اجتماعی ةسرمای

 آشکار و ضمنی دانش، نوآوری فرایندها، ظرفيت شامل که است سازمان یک یکیزيف

 (.1394)اردلان و بهشتی،  گيردیم قرار مورداستفاده همياران شبکه و آن اعضای

 گيریچشم تأثير مفهوم این .گذردنمی فرهنگی سرمایة مفهوم طرح از، بيشتر دهه چند

 وارد قشربندی در مورد تحقيقات مرکز در را فرهنگ زیرا است؛ نهاده شناسیجامعه بر

 محيط یهاچالش از رفتبرون و خود استمرار و حفظ برای هاهمچنين، سازمان. است کرده
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 توسعه، تقویت است، نيازمند پویایی و پيچيدگی افزایش آن بارز مشخصه که خود اطراف

 اجتماعی سرمایة و سازمانی دانشمدیریت  مبانی قیاز طر تا هستند درونی هایتوانایی و

 تشخيص هاسازمان پایدار رقابتی مزیت دسترسی و ایجاد پایدار، برای استراتژیدر قالب  که

 (.1391پهلوانيان، ) شود ميسر، است شده داده

ست. در هاوری نيروی انسانی سازمانیکی از اثرات سرمایة اجتماعی، افزایش بهره

رود. برای اینکه وری به شمار میوکار، سرمایة اجتماعی منبع مهمی از بهرههای کسبسازمان

های دیگران را فراتر یها و پشتيبانکارها انجام گيرد لازم است کارگران و متخصصان توصيه

کارگيری همراتب، ابزار قدرتمند باختار سلسله مراتبی شرکت به کاربندند. هرچند سلسلهاز س

نخست، صرف :سازداثر میها را بیطور بالقوه، کاربرد آنولی دو ویژگی به؛ دیگران است

چقدر قدرتمند هستند و سازمان تا چه اندازه سلسله مراتبی است، زیردستان  رؤسانظر از اینکه 

خير در اجرای دستورها، تأثير بگذارند و با رفتارهای أت بر بازده نهایی از راه تممکن اس

گونه که ماهيت مشاغل با گذر دوم، همان. طلبانه تا حدودی با تصميمات مقابله کنندفرصت

یابد. اعتماد صرف به ساختار فرماندهی و کنترل ضرورت می تيمی شود، کارزمان کامل می

 (.Greve & Benassi, 2003 ) کنداتی استاندارد، موفقيت را تضمين نمیهای عمليیا رویه

 یندهایفراز اسرمایة فيزیکی و انسانی تأثير دارد و بسياری  ییبر کارا «سرمایة اجتماعی»

های مختلف این رابطه را بررسی و نشان داده مدیریت تحت تأثير وجود آن است و پژوهش

های محکم، هایی با پيوندتوان سازمانهای دارای سرمایة اجتماعی را میاست. سازمان

 (.1392آیباغی اصفهانی، )کرد  تعریفهنجارها و باورهای مشترک، اعتماد و همکاری 

دارند که تعهد، همکاری، وفاداری، استمرار و حتی ایثار، از مزایای  کوهن و پورساک اعتقاد

تواند گذاری سنجيده در سرمایة اجتماعی میهآنان معتقدند سرمای. اندمهم سرمایة اجتماعی

زیت ها را به مهای معاصر مواجه شوند و حتی آنها کمک کند تا بتوانند با چالشبه سازمان

 .(1385ی، فقيهی و فيض)تبدیل کنند 

ت. وری نيروی انسانی تأثيرگذار اسهای مختلفی بر کارایی و بهرهاز راه اجتماعیسرمایة 

نوآوری و بهبود  و تسهيم دانش، جایی افرادتر جابهميزان پایين «تلاتر تعامهای پایينهزینه»
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دهد یوری نشان ممواردی است که سرمایة اجتماعی را بر بهره، ازجمله، تلاکيفيت محصو

 (.1395زارعی متين، )

وری در حقيقت طراحی و ارائه الگوی دارند که بهرهاظهار می( 2001)و همکاران  1وئيس

های مختلف، اجتماعی از راه ةکامل عمل در سازمان و چگونگی دستيابی به آن است. سرمای

ت، نرخ لاتر تبادیينی پاها. هزینهدهدمیها را تحت تأثير قرار وری نيروی انسانی سازمانبهره

 تلاپذیری و بهبود کيفيت محصوجایی افراد، تسهيم دانش و نوآوری، ریسکتر جابهپایين

نيکچه )گذارد وری تأثير میها بر بهرهآن قییی است که سرمایه اجتماعی از طرهاجمله راه از

ر کيفيت تأثير بوری برای پيچيدگی محيط کار مستلزم بهبود بهره(. 1387فراهانی و نظری، 

 .ضروری است آموزشی یهامنابع انسانی است و این برای موفقيت سازمان

مان وری منابع انسانی در سازشناسایی عواملی که باعث بهبود و افزایش بهره، درنتيجه

از لحاظ رشد منابع و  ها، دانشگاهاست. در دو دهه اخير برخوردارشود از اهميت بالایی می

ند بسياری رسد هماناما به نظر می ؛قبولی رسيده استبه وضعيت قابل انسانی نيرویافزایش 

نانش وری کارکها در استفاده بهينه از منابع انسانی خویش دچار چالش بوده و بهرهاز سازمان

ستمر با ارتباطات م ليبه دلها بر اساس شرح وظایف سازمانی و دانشگاه .نيستدر حد انتظار 

مر پذیری است تا ضمن بهبود مستهای دقيق و انعطافمند داشتن استراتژیدانشجویان نياز

های ژیکارگيری استراتوری نيروی انسانی، نيازهای دانشجویان را نيز برطرف کند، بهبهره

ر تواند دانشگاه را در مسيی فرهنگی و اجتماعی میهاهیسرمامدیریت دانش به همراه بهبود 

ش و مدیریت دانبرای  شدهروی، با توجه به اهميت گفته؛ بدینی رسانداریخودنيل اهداف 

نامشهود سازمان این پژوهش به دنبال یافتن پاسخی برای این پرسش است که آیا  یهاهیسرما

دانش  مدیریتبهبود و افزایش  قیتوانند از طرمی واحد اصفهاندانشگاه آزاد اسلامی مدیران 

وری کارکنان شوند؟ و اینکه زمان باعث افزایش بهرهسای فرهنگی و اجتماعی هاهیسرماو 

در را  يربيشترین تأث ی فرهنگیهاهیسرماو  اجتماعی سرمایة مدیریت دانش با نقش ميانجی

گذاری قرار گيرند. نتایج این پژوهش هدر اولویت توجه و سرمای وری کارکنان دارند تابهره

                                                           

1. Weiss 
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ه بهبود و توسع قیکند تا از طرکمک میواحد اصفهان دانشگاه آزاد اسلامی به مدیران 

عملکرد و  افزایش راستایانسانی دارند در  نيرویوری عواملی که بيشترین تأثير را بر بهره

ثير مدیریت تأتعيين  هدف اصلی این پژوهش، مزیت رقابتی سازمان قدم بردارند. بدین منظور

)موردمطالعه: ة اجتماعی سرمایسرمایة فرهنگی و  وری کارکنان از طریقدانش بر بهره

 واحد اصفهان( است.دانشگاه آزاد اسلامی 

 داتيو تمه انسانی منابع، نيروی از استفاده رساندن حداکثر به از است عبارت وریبهره

 .کنندگانو مصرف کارکنان، مدیران رضایت و هانهیهز کاهش منظوربه علمی طریق به

 منظوربه انسانی از نيروی مناسب استفاده حداکثر را انسانی نيروی وریدیگر، بهره تعاریف

 دیدگاه اساس بر .اندداشتههزینه  حداقل و زمان کمترین با سازمان اهداف جهت در حرکت

 این .است زندگی و کار به عقلانی نگرش یک وریایران، بهره ملی وریبهره سازمان

 بهتر زندگی یک برای هاتيفعالکردن  ترهوشمندانه آن هدف که بوده فرهنگ یک مشابه

کار،  نيروی از ممکن سود آوردن حداکثر دست به است عبارت وریبهره .است متعالی و

 رهيو غ زمان، مکان انسانی، زمين، ماشين، پول، تجهيزات نيروی مهارت و توان، استعداد

 تجه ضرورت، در یک عنوانآن به افزایش که یاگونهبهجامعه،  رفاه ارتقای منظوربه

سياست،  نظرانصاحب همواره مدنظر اجتماعی ساختن و هاانسان زندگی سطح ارتقای

برون داد منابع انسانی به درون  نسبتنيروی انسانی،  وریبهره دارد. قرار اقتصاد و مدیریت

 (.Nardi & Schwarzt, 2012) استداد منابع انسانی 

ی هادورهشامل  که یی:توانا .1 استوری نيروی انسانی با ابعاد زیر قابل بررسی بهره

و شناخت: که شامل درک صحيح و  درک .2است آموزشی و احساس موفقيت شغلی 

 که سازمانی: تیحما .3است کاری و اشتباهات و انجام صحيح کار  اهدافدرست از کار، 

سایر واحدها و مسئولين در تحقق  تیحماشامل امکانات مالی و مادی مورد نياز شغلی، 

ی نقدی، هاپاداشی ارتقا، هافرصتشامل  که :زهيانگ .4است و انجام کارهای دشوار اهداف 

 که :بازخورد .5است ی و استقبال از ابتکار عمل و دلجویی مافوق در زمان مشکلات قدردان

بهبود عملکرد و کيفيت کار و نتایج مثبت و  هایروششامل اطلاع و آگاهی از عملکرد و 

شامل اتخاذ تصميمات منصفانه و مطابق با اصول اخلاقی،  که :اعتبار .6است منفی کار 
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ی: که شامل ميزان سازگار .7است بر اساس شایستگی و ضوابط و اعتماد به مافوق  انتصاب

 & Hersey ) شرایط بازار و شرایط اقتصادی و رقابت بر عملکرد است تأثير

Goldsmith,1980.) 

فرایندهای سازمانی است که دانش  تیریمد»: شودیممدیریت دانش به این شرح تعریف 

دانش  تیریمد 1. لی و چيو(Khalil,2006) کندیمسازمانی را خلق، انتقال، ذخيره و تکرار 

در  توانندیمدر صورتی  هاسازمان. کنندیمی چندوجهی و ميان عملکردی معرفی ادهیپدرا 

 ها به دانش سازمانی، نگرشی فرایندی باشدمدیریت دانش مؤثر عمل کنند که نگرش آن

(Bontis&fitzenz,2002.) مدیریت دانش سازمانی شامل کسب، ایجاد،  ندیفرا

ً تجاری  املاًکمستندسازی، انتقال و کاربرد دانش است که در حال تبدیل شدن به یک وظيفة 

 (.Khalil,2006) است

از طریق خلق دانش  تواندیمرحله از مدیریت دانش، کسب دانش است. دانش اولين م

 آید و به داخل به دستدر داخل محدودة سازمان توليد شود، یا از طریق یک منبع خارجی 

که به این  خلق دانش بعد دوم مدیریت دانش است (.Ford,2003) سازمان آورده شود

. نوناکا و شودیمراد در داخل سازمان ایجاد مفهوم اشاره دارد که چگونه دانش توسط اف

(. Franklin,2006) اندسازمانتاکشی عقيده دارند افراد از اجزای مهم خلق دانش در داخل 

طبق نظر نوناکو دانش از طریق یک سری تغييرات مداوم بين دانش ضمنی و صریح از طریق 

 .(Nonaka,1994) ودشیماجتماعی سازی، ترکيب، درون سازی و برون سازی، ایجاد 

 دهندیمکه دانش را به بيرون انتشار  کندیمیی اشاره هاتيفعالدانش به  انتقال

(Khalil,2006.) ی تجاری، سازمان را قادرهاتيفعالمعتقد است رویکرد بهبود مداوم  وريال 

تا موقعيت رقابتی خود را از طریق افزایش درآمدهای مالی، از راه روابط بهبودیافته  کندیم

 از راه بهبود فرایندها توسعه بخشد. این بدان معنا است هانهیهزبهبود  با مشتریان، یا از طریق

، تند کردنمسکه سازمان باید فرهنگ یادگيری داشته باشد که در آن کارمندان برای کسب، 

د. ی سازمانی تشویق شونهاتيفعالانتقال و کاربرد اطلاعات جدید برای کمک به ایجاد، 

                                                           

1. Lee & Chio 
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یک برنامة مدیریت دانش قوی به کارکنان اجازه خواهد داد تا یاد بگيرند و رشد کنند و به 

(. تدوین راهبردهای مدیریت دانشِ oliver,2008)شوند تبدیل  هاشرکتی قوی هاییدارا

با توجه به اهميت آن برای رسيدن به نتایج سازمانی ضروری  هازمانسامناسب برای بسياری از 

 .است

نش، دا اکتسابخلق دانش،  مؤلفهدر این پژوهش فرایندهای مدیریت دانش دارای پنج 

 1دانش و کاربرد دانش است که از مدل مدیریت دانش لاسون انتشاری دانش، دهسازمان

دانش، اولين مرحله از مراحل وسيع فرآیند  خلق خلق دانش:-1( اقتباس شده است.2003)

 دانش .شودیمدر سازمان در دو چرخه متمایز شخصی و گروهی خلق  دانش دانش است؛

آن را  توانیمدانش جدیدی خلق شده که  رودیمشخصی وقتی در بافت سازمانی به کار 

توسط  دانش .شودیمی کارکنان ناشی هامهارتاز تجربيات و  دانش دانش سازمانی ناميد.

ی اوقات گاه .شودیم خلقی جدید انجام کارها یا توسعه علم، هاوهيشافراد با مشخص کردن 

 همه .شودیمچنانچه دانش در سازمانی وجود نداشته باشد دانش بيرونی وارد سازمان 

 .کنندیمرا خلق و از آن استفاده  دانشی سازمانی، هاتيفعالدر قالب عملکردها و  هاسازمان

 هر ی نوین و مفيد اشاره دارد.هاحلراهو  هادهیادر بسط  هاسازماندانش به توانایی  جادیا

اقعيت مختلف به خلق و هایروشسازمانی با توسعه و تجدید ساختار دانش قبلی و فعلی با 

ی یگوپاسخاکتساب دانش: کسب دانش برای -2.(Bose,2004) پردازدیمو معناهای جدید 

یمرا  انشد اهداف ضروری است. اثربخشی آینده و تحقق نيبشيپبه نيازهای فعلی و قابل 

 توانیمشناسایی مکانيزم اکتساب دانش  منظوربه های مختلفی کسب کرد.از مکانيزم توان

 درونی اکتساب منبع درون سازمان و منبع بيرون سازمان. منبع آن را در دو طبقه قرار داد:

پایگاه داده سازمان که به شکل اطلاعات  ای( دانش تلویحی و مستترکارکنان ) ذهندانش، 

 بيرونی اکتساب دانش الگوبرداری و همکاری بين سازمانی است. منبع ی شده است.کدگذار

طریق دانش  ازدانش شامل به دست آوردن دانش برای استفاده داخل سازمان،  اکتساب

 به .Gabriel & (Navarro,2015)دارد ان قرار ی است که در دسترس دیگرسازمانبرون

                                                           

1. Lawson 
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دانش به معنای به دست آوردن دانش جدید از  کسب(، 2010همکاران ) و 1عقيده یانگ

م رقابتی یک اهر مثابهبه هاسازمانویژه شرکای خارجی بوده و در بسياری از منابع مختلف به

 3و هم دانش نهان 2دانش عبارت است از فرایند بازیابی دانش صریح کسب .رودیمبه شمار 

ی دانش: دانشی که ایجاد شده باید به شکل دهسازمان-3.(Fadia & Kamel,2014) است

از انواع مختلف منابع،  هاسازمانی از اريبس ی اطلاعاتی ذخيره شود.هاگاهیپادر  اشهياول

 سازماناین فرایند،  در .(Bose,2004) نندکیمضبط و نگهداری دانش استفاده  جهت

دهی ی کاربرد باید ذخيره و سازمانبراپایگاه دانش، مجموعه عظيم دانش را بعد از ورود به 

به اعضای سازمان جهت دسترسی به دانش لازم در  کمکنهایی این مرحله،  هدف کند.

ممکن است صورت  دهی در هر کجای سازمانسازمان ندیفرآ فرایندهای اخذ تصميم است.

های روش-جسازمانی، فرهنگ-بحافظه سازمانی و حافظه افراد، -مانند الفگيرد 

ند و فرآی-سازی و انتقال بين اعضای سازمان، د ميسه، احساس، تفکر، درکیادگيری، 

-Zaied & (etal,2012).4 دیجيتالی و کاغذی() یگانیبا-زهای فيزیکی، محل-ر، هاهیرو

در سازمان قرار گيرد تا در هر زمان و مکانی  باید در دسترس هر کسی انتشار دانش: دانش

 نترنتیای جدید مانند کارهای گروهی، هایفناور که نياز است آن را مورداستفاده قرار دهد.

 برداشتن دو گام است: مستلزمدانش،  انتشار .کندیمبه انتشار دانش کمک  هایفناورو دیگر 

از  منظور ی بالقوه و جذب آن توسط شخص.ارندهيگانش به یا عرضه د فرستادن، ارسال

 .تهاسآنبالا بردن ارزش  تیدرنهاتوانایی سازمان در انجام کارها و  شیافزاانتشار دانش، 

در دسترس بودن  صرف دانش باشد. مؤثرگویای انتقال  تواندیمایجاد تغيير در رفتار  فقط

 .(Lopez& merno,2011) دانش به معنای انتشار آن نيست

 هانآ ترین فرآیند مدیریت دانش است.دیدگاه اکثر پژوهشگران مهم از کاربد دانش:-5

ی دانش را دارند نيست، هاییدارایی که بهترین هاسازمانرقابتی متعلق به  تیمز، کنندیمبيان 

یمیی است که به بهترین صورت از دانش خود در عمل استفاده هاسازمانمتعلق به  بلکه

                                                           

1. Yang 
 ست.دستيابی اها که افراد ممکن است از آن آگاه باشند، قابلها، اسناد مشابه و فایلدانشی که از طریق کتاب 2.

 دستيابی است.دانشی که از طریق افراد، محصولات و اشخاص سازمان قابل 3.
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ی سازمانی بر اساس دانش سازمان نباشد هاتيفعالدانش تبدیل به عمل نشود و  اگر .ندینما

مل ی دانش شاريکارگبه بی اثر است. ميعقو فرآیندهای مدیریت دانش،  هاتيفعالهمه 

توسعه  منظوربه 0کنند یماستفاده  وکارکسبیی است که از دانش در فرایندهای هاتيفعال

ی گاهیجارسمی سازمان،  در ساختار سازمانی توانیمی دولتی هامجموعه کاربرد دانش در

هيم و استفاده تس تيفعالکاملاً تخصصی،  صورتبهرا برای مدیریت دانش در نظر گرفت که 

 .(Bose,2004)اصلاح کرد درزمينه ی فکری افراد را هاهیپااز دانش را رهبری کرده و 

ی درستبهرا  آمدهدستبهدانش  سازمان، کندیمدانش فرایندی است که تضمين  کاربد

ی ندهایفراو  هادستورالعملآوری منظر دیگر کاربرد دانش بيانگر جمع از .کندیماستفاده 

 .(Gabriel & Navarro,2015) رودیمبه کار  هایريگميتصمحل مسئله است که در 

اخذ  و وکارکسبدانش عبارت است از فرایند استفاده از دانش برای حل مسائل  کاربد

 .(Fadia & Kamel,2014) ی دانش استريکارگبهتصميمات کاری که شامل بازیابی و 

، تعاریف متعدد در دیافزایم ()سرمایه اجتماعی یآنچه بر ابهامات فراوان این تئور

چنانچه در بررسی ادبيات موضوع با انبوهی  .ستگوناگون توسط افراد مختلف ا یهاحوزه

اند. در زیر به برخی از این متفاوتی ارائه شده یهاکه در حوزه میشویاز تعاریف روبرو م

اجتماعی شبکه شخصی یک فرد و پيوستگی نهادی  هیسرما .1 .شودیتعاریف ارائه م

افراد برای کار  یهاییز توانااجتماعی عبارت است ا هیسرما .2 .رديگیبرگزیده او را در برم

 .هاها و سازمانمنظور دستيابی به اهداف مشترک در گروهکردن با یکدیگر، به

مجموع منابع بالقوه  :1مجموعه از تعاریف سرمایه اجتماعی توسط بانک جهانی بوردیو

ه از آشنای یا نهادینه شد شيوبیا بالفعلی است که با عضویت در شبکه پایایی از روابط کم

سازمان اجتماعی، مانند اعتماد،  اصلیاجزاء  :2پوتنام .دیآیشناخت متقابل، به دست م

 هماهنگ، بهبود یهاکارایی اجتماعی را با تسهيل کنش توانندیکه م ییهاهنجارها و شبکه

ت بين لامکه تعا ییهاها و ارزشنهادها، روابط، نگرش :3گروتارت و ون باستالر .دهند

                                                           

1. Bourdien 

2. Putnana 

3. Grootaert & Van Bastelaer 
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 :1ببينگتون .دینمایاشخاص را مدیریت کرده و به توسعه اجتماعی و اقتصادی کمک م

 .آورندیو جریانی از منافع را به وجود م کندیم یگذارهیروابطی که اشخاص در آن سرما

 (ویژه نقشی که روابط بين فردییک شبکه از پدیده اجتماعی مرتبط )به :2فافچمپسن

روبيستون  .کندیاجتماعی، در تبادل اجتماعی کارآمد بازی م یهاهعضویت کلوب و شبک

احساس همدردی، نگرانی، همدلی، احترام، حس اعتماد و اجبار یک شخص یا  :3و سيلس

سرمایه اجتماعی شامل دانش، ادراک،  :4گروهی به شخص یا گروهی دیگر اوستروم

ملات است که گروهی از افراد در هنجارها، قوانين و انتظارات مشترک درباره الگوهای تعا

، آورندیعمل جمعی با خود به سازمان م یهاتيغامض اجتماعی، موقع یهابرخورد با مسئله

ه گروهی ت است کلاهای تقویت انتظارات مشترک درباره الگوهای تعامافراد بایستی روش

عمل جمعی با خود به سازمان  یهاتيغامض اجتماعی، موقع یهااز افراد در برخورد با مسئله

های تقویت انتظارات و اعتماد متقابل را جت غلبه بر ، افراد بایستی روشآورندیم

 .مدت ناخوشایند پيدا نمایندکوتاه یهاوسوسه

 از: اندعبارت بعاد سرمایه اجتماعی از دیدگاه ناهاپيت و کوشالا

یت مها یافسازمان درروابط را بعد ساختاری سرمایه اجتماعی: این بعد الگوی کلی  -1

در نظر دارد. بدین معنا که این بعد، ميزان ارتباطی که افراد با یکدیگر در سازمان برقرار  شود

بعد ساختاری سرمایه اجتماعی شامل پيوندهای موجود در شبکه و . رديگی، در برمکنندیم

 .شودیتناسب سازمانی م

؛ رديگیبعد ماهيت روابط در یک سازمان را در برمطی سرمایه اجتماعی: این ابعد ارتب -2

که آیا کارکنان در یک  گرددیکه بعد ساختاری بر این امر متمرکز م، درحالیگریدعبارتبه

سازمان باهم در ارتباط هستند یا خير، بعد ارتباطی با ماهيت و کيفيت این ارتباطات متمرکز 

یاعتماد، صميميت، عشق و مانند آن مشخص م لهيوسطور مثال، آیا این روابط بهگردد بهیم

 .شودیبعد شامل اعتماد، م نییا خير؟ ا شود

                                                           

1. Bebbington 

2. Fafchamps 

3. Robison & Siles 

4. Ostrom 
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یک  ميزان اشتراک کارکنان درون رندهيبعد شناختی سرمایه اجتماعی: این بعد دربرگ -3

شبکه اجتماعی، در یک دیدگاه یا درک مشترک ميان آنان است؛ و مانند بعد ارتباطی به 

: زبان و گرددیو شامل موارد زیر م پردازدیماهيت ارتباطات ميان افراد در یک سازمان، م

 (.Bolino et al, 2002مشترک ) یهاتیمشترک و روا یکدها

 یجدید، مفهوم سرمایه فرهنگی است. این نوع سرمایه در دهه یهاهیرمایکی دیگر از س

از سوی بوردیو و همکارانش ابداع شده است و به جهت اهميت و گستردگی نقش  1960

بسيار  عنوان منبعاجتماعی از آن به پردازانهیاین نوع سرمایه، بسياری از تحليلگران و نظر

دیگر  اند. از سویهنگی، اقتصادی و سياسی یاد نمودهمهمی در تعيين ساختار اجتماعی، فر

فرد از کالاهای  یهاو اندوخته هاییبنا به نظر بوردیو سرمایه فرهنگی که شامل دانش، توانا

، افراد را با سازندیفرهنگی است که همگی باهم وضعيت فرد را در یک حوزه و زمينه م

که افراد به تعدیل عادت شودیسبب م و این وضعيت کنندیمتعددی مواجه م یهاانتخاب

(. به اعتقاد بوردیو 1383خود و منابع نگرشی بپردازند )شارع پور،  یهاینيبها یا جهانواره

رسمی و خانوادگی در  یهازندگی خاصی که در روند آموزش یهاوهيسرمایه فرهنگی به ش

ی را کاربرد کالاهای فرهنگافراد تثبيت شده اشاره دارد و همچنين ظرفيت شناخت افراد در 

. کاربرد ابعاد مختلف سرمایه فرهنگی موجب تفاوت در نحوه زندگی و بروز رديگیدر برم

برتر اجتماعی و  یهاتيتبع آن تفاوت در کسب موقعو به شودیگوناگون م یهاقهيسل

درواقع  شودیو غيره را موجب م نماياستفاده از امکانات مختلف از قبيل کتاب، روزنامه، س

یاجتماعی در طبقه بالای اجتماع قرار م یکنندگان از سرمایه فرهنگی در قشربنداستفاده

رسی به دست یراحت. به عبارتی دارندگان نمرات اقتصادی بالای جامعه قرار دارند بهرنديگ

 فرهنگ لهيوسفرهنگی تنها به هی(. سرما1386)بوردیو،  ابندییابعاد مختلف سرمایه فرهنگی م

والا ساخته نشده است، بلکه عوامل خارجی دیگری نيز در آن دخيل است؛ برای مثال 

تاری نوش یها، مهارتیفکری، انتقاد یهادانشجویان سرمایه فرهنگی را در شکلی از مهارت

فرهنگی نابرابری را در  هی، سرمایدارهی. در جوامع سرمابرندیعلمی به ارث م یهاو مهارت

و طبقه مسلط قادر است تعریفش را از واقعيت برای تمام طبقات  کندیبين افراد توزیع م

 یهاییميان ثروت مادی و دارا وی( بورد1388دیگر در معرض نمایش بگذارد )حسين زاده، 
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 یگذارهیسرمایه است و سرما یرماديفرهنگی شکل غ هی. سرماشودیفرهنگی تمایز قائل م

)مير  دیافزایای فرهنگی بر این نوع سرمایه مخانوادگی و نهاده یهانهيدر آموزش، زم

 یا کننده مجسم که شودیم تعریف دارایی یک عنوانبه فرهنگی سرمایة .(1386جلالی، 

 باشد داشته تواندیم که است اقتصادی ارزش هرگونه بر علاوه فرهنگی ارزش کنندهنيتأم

 یا اشيا شناخت و درک توانایی و پرستيژ دارای یهاذائقه داشتن یعنی فرهنگی سرمایة

نيازی وکارکنان، دهند )یم اهميت هاآن به فرهنگی اقتدار دارندگان که هنریی هاسبک

1386.) 

 که :1افتهیتجسم فرهنگی سرمایة -1 یابد؛ تجلی صورت سه به تواندیم فرهنگی سرمایة

 وابسته فرد شخصی یگذارهیسرما و هاتلاش به و پيوسته فرد ذهن و بدن به سرمایه نوع این

ییجدا بخش عنوانبه که است بيرونی ثروت نوعی یافته تجسم فرهنگی سرمایة .است

 فرهنگی سرمایة ابعاد را آن بوردیو که است بخشی همان است، این درآمده فرد از یریناپذ

 منتقل دیگری به مبادله یا هدیه، خرید طریق از را آن توانینم که نامدیم تولد با همراه

 سرمایة-2 .ابدییم تجلی جسم و ذهن مداوم یهایآمادگ صورتسرمایه، به نوع این .کرد

 فرهنگی سرمایة يافته، وجودن عينی فرهنگی سرمایة لازمه که است 2یافته عينی فرهنگی

 ملزوم و لازم که شرایطی واجد افراد با همراه لازم امکانات باید یعنی است؛ یافته تجسم

 نوع این .یابد نمود یافته عينيت فرهنگی سرمایة آن طریق از تا بگيرند شکل یکدیگرند

 جامعه افراد که است فرهنگی سرمایة انواع آشکارترین و ترینیبدیه از فرهنگی سرمایة

 از و ابدییم تجسم مادی اشيای و کالاها در بيشتر و شوند مندبهره آن از توانندیم

 شکل در ینوعبه سرمایه نوع رو، این بدین .است بودن انتقالقابل آن بارز هایویژگی

 کالاهای و اشيا تمامی به که گفت بتوان شاید خلاصه طوربه .است مطرح هم اقتصادی

 بخشيدن عينيت که 3نهادی فرهنگی سرمایة -3. ندیگویم عينی فرهنگی فرهنگی، سرمایة

 یهاییدارا از خارج و است تحصيلی و دانشگاهی مدارک طریق فرهنگی، از سرمایة به

                                                           

1. embodied cultural capital 

2. objectified cultural capital 
3. institutional cultural capital 
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 از کار این .کندیم پيدا واقعيت بيولوژیکی و تجسدی سرمایة و فرهنگی عينی و مادی

 .شودیم حاصل است شده تأیيد نهادی و قانون صورتبه تحصيلی عناوین کسب طریق

 و سازدیم برقرار اقتصادی سرمایة و فرهنگی سرمایة بين تبدیل نرخ مدارک، نوعی این

 .دهندیم انجام معين تحصيلی سرمایة یک برای مادی ارزش تضمين طریق از را کار این

دارد،  هاآن کميابی به بستگی تحصيلی مدارک نمادی و مادی منافع ازآنجاکه

 که یااندازهبه است ممکن (پول و زمان، تلاش ازلحاظ) گرفته صورت یگذارهیسرما

 (.1390ی، آبادنجف)اقليما و ابراهيم  نباشد ، سودمندشودیم بينیپيش

 پیشینه پژوهش

تأثير مدیریت دانش بر  تحليل در خصوص اندکی ی داخلی و خارجیهاپژوهش تاکنون

، نیباوجودا است؛ شده وری کارکنان از طریق سرمایة فرهنگی و سرمایة اجتماعی انجامبهره

 مطالعات این اند. بيشتررابطه پرداخته نای مختلف یهاجنبه بررسی به هاپژوهش از تعدادی

هایی پرداخته شده است که به رو، در اینجا به پژوهشباشند، ازاینمی نگرکل هاپژوهش و

وری نيروی انسانی با نقش ميان سرمایة اجتماعی و سرمایة نوعی رابطه مدیریت دانش یا بهره

( در 1396ها عبارت است از: علی قلی و بهرام نژاد )ترین آنفرهنگی دارند ازجمله مهم

 :موردی نيروی انسانی، مطالعه وریبهره بر مدیریت دانش رتأثي بررسی با عنوانپژوهشی 

 ينب پردیس و با روش توصيفی از نوع همبستگی به این نتيجه رسيدند که فناوری پارک

 پردیس ارتباط فناوری پارک هایشرکت در انسانی نيروی وریدانش با بهره مدیریت

های مختلفـی یافته در پـژوهشدر مطالعات خارجی نيز این داشت.  وجود معناداری و مثبت

کنند که بين نيز بيان می (2006) 1بروکز و نافوکو، گرفته است؛ برای نمونه مورد تأکيد قرار

وحدتی و همکاران  .شتدا وری رابطه وجودتوسعه منابع انسانی و سرمایه اجتماعی با بهره

ی منابع وربهره یارتقا یراستابررسی نقش سرمایة اجتماعی در  با عنوان( در پژوهشی 1396)

ی های نفتمدیریت که در شرکت پخش فراوردهو  یسازمانبا نقش واسط فرهنگ :انسانی

نفر انجام دادند به  153استان قزوین و با روش توصيفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری 

                                                           

1. Brooks and Nafukho 
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و  شت دانمدیریسازمانی، متغيرهای فرهنگ بر یسرمایة اجتماع این نتيجه رسيدند که

با ( در پژوهشی 1395قنبری و همتی ) .رابطه مستقيم معنادار داشتوری منابع انسانی بهره

بررسی رابطه سرمایة اجتماعی با عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه بوعلی سينا که با  عنوان

نفر انجام دادند به این نتيجه رسيدند  254روش توصيفی از نوع همبستگی و نمونه آماری 

های دار داشته و همچنين از بين مؤلفهسرمایة اجتماعی با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنی

را داشته است.  کنندگی بر عملکرد شغلیبينیای بيشترین اثر پيشعد رابطهسرمایة اجتماعی بُ

با عنوان بررسی تأثير ابعاد سرمایة اجتماعی ( در پژوهشی 1395غياثی ندوشن و امين الرعایا )

با  و شعب بانک ملی در استان یزدکه در  وری منابع انسانیو سرمایة فکری بر ميزان بهره

نفر انجام دادند به این نتيجه رسيدند  265همبستگی و نمونه آماری  روش توصيفی از نوع

وری منابع بهره ای و ساختاری برسرمایة فکری انسانی و ارتباطی و سرمایة اجتماعی رابطه

 با عنوان( در پژوهشی 1394زاده و همکاران )رابطه مثبت و معنادار داشتند. ایران انسانی

 تحليل روش از با استفاده انسانی نيروی وریبهره بر دانش یتمدیر یهامؤلفه تأثير بررسی

تبریز و با روش توصيفی از نوع همبستگی  شهرستان اعتباری و مالی مؤسسات در عاملی

 انسانی تأیيد نيروی وریبهره بر دانش مدیریت ابعاد انجام دادند به این نتيجه رسيدند تأثير

 وریبهره بر تأثير بيشترین دارای 38 تأثير ميزان اب فرهنگ نتایج، بُعد اساس شده است. بر

 بعدی هایاولویت در بيبه ترت عمل فرایند و هاابعاد، فناوری، سياست و بود نيروی انسانی

با عنوان بررسی اثر سرمایة اجتماعی ( در پژوهشی 1395قرار داشتند. متفکر آزاد و همکاران )

 ابزارهای آمار توصيفی و استنباطی روشکه با روش  وری نيروی کار در ایرانبر بهره

(ARDL) وری سرمایة اجتماعی بر بهرهبه این نتيجه رسيدند که  موردبررسی قراردادند

 با عنوان( در پژوهشی 1394داشت. اردلان و بهشتی ) دارنيروی کار تأثيرگذاری مثبت و معنی

 گرینقش ميانجی با انسانی نيروی وریبهره بر فکری سرمایة و فرهنگی سرمایة تأثير بررسی

پذیری اجتماعی که در دانشگاه رازی کرمانشاه و با روش توصيفی از نوع همبستگی مسئوليت

مسئوليت بر فکری سرمایة و فرهنگی سرمایة مستقيم اثرانجام دادند به این نتيجه رسيدند 

 اجتماعی پذیریمسئوليت و فکری سرمایة مستقيم اثر بود معنادار و مثبت اجتماعی پذیری

 بر فرهنگی سرمایة مستقيم اثر اما است؛ معنادار و مثبت نيز انسانی نيروی وریبهره بر
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 و فرهنگی سرمایة غيرمستقيم اثر همچنين. نيست معنادار و مثبت انسانی نيروی وریبهره

 اجتماعی پذیریمسئوليت گریميانجی نقش با انسانی نيروی وریبهره بر فکری سرمایة

با عنوان رابطه سرمایة ( در پژوهشی 1393بود. خضر پور و همکاران ) معنادار و مثبت

 يفیتوصکه  وری کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان غربیاجتماعی و بهره

ه بين سرماینفر انجام دادند به این نتيجه رسيدند که  85و با نمونه آماری  همبستگیاز نوع 

رمایه عد شناختی سبين بُ ، رابطه مثبت و معنادار وجود داشت و همچنينوریبا بهره اجتماعی

دار و معنی مثبت ةرابط وریو بين بعد ساختاری سرمایه اجتماعی با بهره وریاجتماعی با بهره

. همچنين، تحليل رگرسيون نشان داد که ابعاد شناختی و ساختاری سرمایه شتوجود دا

( در 2017) 1. ترابی و الدندرکبينی میپيش راوری بهره از واریانس درصد 1/23اجتماعی 

 کوثر کبان که در موردی مطالعه: وری سازمانبهره بر دانش مدیریت پژوهشی با عنوان تأثير

 تبعبه و شگذاری داناشتراک به برای کارکنان ایران انجام دادند به این نتيجه رسيدند تمایل

( در پژوهشی با 2016) 2ینکينن .داشت وریبهره برمستقيمی  تأثير ضمنی دانش اشتراک آن

 شرکت عملکرد و دانش مدیریت یهاشيوه مورد در تجربی هایپژوهش بر مروری عنوان

 .شرکت تأثير مثبت داشت عملکرد بر دانش انجام دادند به این نتيجه رسيدند مدیریت

تأثير مدیریت دانش بر نوآوری با نقش ( در پژوهشی با عنوان 2016و همکاران ) 3شوجاهت

وری کارکنان دانشی به این نتيجه رسيدند مدیریت دانش بر نوآوری با نقش ميانجی بهره

 پژوهشی با عنوان ( در2013) 4وری کارکنان دانشی تأثير مثبت داشت. ميلدردميانجی بهره

 نوازیمهمان صنعت در را سازمان عملکرد بر هاآن تأثير و دانش مدیریت هایاستراتژی

 فرایندها، سرمایة بين و معناداری مثبت رابطه داد نشان کرد. نتایج را بررسی زیمبابوه در

 مدیریت راهبردهای هاداشت و سازمان وجود دانش مدیریت و فکری، فرهنگ، استراتژی

 و جدید جدید، محصولات یهاایده توسعه به امر این و برندمی به کار و دانسته را دانش

 سازمانی عملکرد بهبود به درنهایت که شد کار منجر انجام جدید هایروش همچنين
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 عملکرد و دانش مدیریت بررسی پژوهشی با عنوان ( در2013) 1رسيد. سيدرف خواهد

 و آگاهانه استفاده داد نشان اند. نتایجپرداخته هریس گروه هایشرکت در وکارکسب

 در که فرهنگ عملکردی تا دهد اجازه هاشرکت این به باید دانش هایاستراتژی از پایدار

 وکارکسب فرایند عملکرد غيرمترقبه، افزایش و مادی منابع مدیریت، تخصيص دانش آن

در پـژوهش خـود ( 2013) 2الينگر و همکـاران دهد. توسعه را کندایجاد می را درون از

بـر  یتوجهطـور قابلاجتمـاعی بـه سرمایه گذاری سازمان بـر رویهدریافتنـد کـه سرمای

 3رانلااس بهبـود رفتـار شـهروندی سـازمانی، تعهـد کارکنان و عملکرد سازمانی مؤثر بود.

رگذار وری تأثيدر سازمان آموزش عالی استراليا نشان دادند سرمایه اجتماعی بر بهره( 2010)

در بررسی تأثير ( 2010) 4ری و ساکیدر مطالعـه دیگـری، اف ارتباط داشت.بوده و با آن 

د اصلی سرمایة عسرمایة اجتماعی بر عملکرد سازمانی در کشور غنا بـه ایـن نتيجه رسيدند سه بُ

ملکرد با ع داریمثبت و معنـی ةاجتمـاعی شـامل روابط متقابل، اعتماد و روابط نهادی رابط

در خصوص بررسـی تأثير  (2010) 5نتـایج پژوهش ومبگـو و همکاران. سازمانی داشتند

رد در کنيای غربـی نشـان داد سرمایة های کشـاورزان خُسرمایة اجتماعی بر عملکرد سـازمان

برخـوردار ، های توليدکنندهداری بــر عملکــرد ســازماناز تأثير مثبــت و معنـی یاجتمـاع

وری نيروی کار را در بهرهاجتماعی و سرمایة دار بين رابطه معنی (2008) 6ساباتينی .بـود

شده و بر پایه ی کوچک و متوسط گزارش کرد، بر اساس مبانی نظری ارائههابنگاه

پژوهش مطابق با آنچه در  الگوی مفهومی، ها اشاره شدیی که به آنهاجدیدترین پژوهش

 .در نظر گرفته شده است شدهارائه 1شکل 

 

                                                           

1. Seedorf 

2. Ellinger et al 

3. Salaran 

4. Sackey & Ofori 

5. Wambugu et al 

6. Sabatini 
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 مدل مفهومی پژوهش

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش عبارتند از:فرضيه

رمایة سسرمایة فرهنگی و  وری نيروی انسانی از طریقفرضيه اصلی: مدیریت دانش بر بهره

 تأثير دارد.اجتماعی 

 فرعی عبارتند از: هایفرضيه

 .دارد تأثير انسانی نيروی وریبهره بر دانش مدیریت .1

 .اردد تأثير انسانی نيروی وریبهره بر فرهنگی سرمایة از طریق دانش مدیریت .2

 .دارد تأثير فرهنگی سرمایة بر دانش مدیریت .3

 .دارد تأثير اجتماعی سرمایة بر دانش مدیریت .4

 ارد.د تأثير انسانی نيروی وریبهره بر اجتماعی سرمایة از طریق دانش مدیریت .5

 .دارد تأثير انسانی نيروی وریبهره بر فرهنگی سرمایة .6

 .دارد تأثير انسانی نيروی وریبهره بر اجتماعی سرمایة .7

 

 مديريت دانش

 سرمايه اجتماعي

 سرمايه فرهنگي

بهره وري نیروي 

 انساني
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 روش

 کمک یبرا شدهمطرح یرهايمتغ کاربرد به رایزپژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی است، 

 نحوهنظر از گفتهپيش پژوهش، گرید یسو از. پردازدمیوری نيروی انسانی بهبود بهره به

ز طریق امدیریت دانش  یبررس به رایز؛ است یهمبستگ نوع از یفيتوص اطلاعات یگردآور

 و روابط ميان پردازدمیوری نيروی انسانی بهرهبر سرمایة اجتماعی و  سرمایة فرهنگی

 هد.دسازی معادلات ساختاری موردبررسی قرار میگفته را در قالب مدلهای پيشمتغير

نفر  1000شاغل در دانشگاه آزاد واحد اصفهان به تعداد  پژوهش کارکنانآماری این ة جامع

های گيری از بين این افراد صورت خواهد گرفت. این آمار مستخرج از دادهاست که نمونه

مدیریت منابع انسانی دانشگاه است. حجم جامعه آماری محدود است و زمانی که حجم 

نفر خواهد بود. در  287ا استفاده از فرمول کوکران جامعه آماری محدود باشد تعداد نمونه ب

ژوهش در این پاستفاده شده است.  ای متناسب با حجمطبقهگيری این پژوهش از روش نمونه

های . پرسشنامه استفاده شده استپژوهش از ابزار پرسش ازيهای موردنهبرای گردآوری داد

 زیر است: ورتصبهتخصصی در طيف ليکرت بوده که نحوه امتيازدهی 

 هانامهپرسش هايپرسش ترکیب. 1 شماره جدول
 متغيرهای
 یموردبررس

 هامؤلفه
 در پرسش شماره

 نامهپرسش
 نامهپرسش نگارنده هاپرسش جمع

 (2003لاوسون ) 20 20-1 دانش یریتمد
 (1980) گلداسميت و هرسی 21 41-21 انسانی نيروی وریبهره

 (1998) توگوشاليناهاپ 26 67-42 اجتماعی سرمایه
 (1999) بوردیو 17 84-68 فرهنگی سرمایة

 نظرانصاحب از نفر 10اختيار  در محقق ساختههای پرسش منظور نیبدالف( روایی محتوا: 

 و تأیيد شد. قرار داده و سازمان مدیریت حوزه استادان و

گردد. گيری پژوهشگر برمیروایی در اصل به صحت و درستی اندازه ب ( روایی صوری:

نامه بين تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری پرسش 30نامه، ابتدا برای افزایش روایی پرسش

 ها مشخص شد. بدین ترتيبتوزیع و کلية ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با پرسش
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 یگری جایگزین آن شد و درنهایت، پس از شفافها، حذف و تعداد دتعدادی از پرسش

 نامه نهایی و توزیع شد.ها، پرسششدن نقاط ضعف و قوت پرسش

های نامهنامه: برای بررسی اعتبار عاملی پرسشج ( روایی سازه اعتبار عاملی پرسش

 .از دو روش تحليل عاملی تأیيدی و اکتشافی در پژوهش حاضر استفاده شد کاررفتهبه

آزمون شد نامه پيشپرسش 30بدین منظور یک نمونه اوليه شامل  ها:نامهایایی پرسشد( پ

 22افزار ها و به کمک نرمنامهآمده از این پرسشدستهای بهو سپس با استفاده از داده

SPSS برای  دست آمدهميزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد به

 است. هر ابزار بدین شرح

 نامه پژوهش. ضرايب آلفاي کرونباخ براي پرسش2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ نامهشماره پرسش در پرسش هامؤلفه

 90/0 20-1 مدیریت دانش

 91/0 41-21 وری نيروی انسانیبهره

 88/0 67-42 سرمایه اجتماعی

 89/0 84-68 سرمایة فرهنگی

 95/0 84-1 کل

 هاافتهی

أثير تسرمایة اجتماعی سرمایة فرهنگی و  وری نيروی انسانی از طریقبهرهمدیریت دانش بر 

 دارد.
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 اصلي پژوهش مدل. 1شکل 

 . برازش مدل3جدول 

 گيرینتيجه مدل مقدار استاندارد مقدار موردبررسی هایشاخص

AVIF است مناسب مدل برازش 65/2 آلایده حالت در 3/3از  کمتر اف.آی.وی.ا 
GOF است مناسب مدل برازش 44/0 25/0از  بيشتر مناسب مقدار . افاو.جی 

SPR است مناسب مدل برازش 1 1 آلایده حالت آر.پی.اس 

RSCR است مناسب مدل برازش 1 1 آلایده حالت آر.سی. اس.آر 

SSR است مناسب مدل برازش 1 7/0از  بيش آر.اس.اس 

NLBCDR است مناسب مدل برازش 1 7/0از  بيش . آردی.سی.ی. آل. بآن 

رو، برازش مدل معنادار آلی دارد؛ ازاینمدل وضعيت مناسب و ایده 3با توجه به جدول 

سرمایة  از طریقشده در بالا، ضرایب تأثير مدیریت دانش است. با توجه به جدول و مدل ارائه

 ی به شرح زیر است:طورکلبهوری نيروی انسانی بهره برفرهنگی و سرمایة اجتماعی 
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 وري نیرويبهره برسرمايۀ اجتماعي سرمايۀ فرهنگي و  از طريقمديريت دانش . ضرايب تأثیر 4جدول 

 انساني

 وری نيروی انسانیبهره سرمایة اجتماعی سرمایة فرهنگی مدیریت دانش 

     مدیریت دانش

    25/0 سرمایة فرهنگی

    22/0 سرمایة اجتماعی

  66/0 35/0 88/0 وری نيروی انسانیبهره

 مدلداري روابط معني بررسي. 5جدول 

 معناداری ميزان اثر رابطه

 <001/0 88/0 وری نيروی انسانیبهره –مدیریت دانش 

 <001/0 55/0 وری نيروی انسانیبهره -سرمایة فرهنگی  –مدیریت دانش 

 <001/0 66/0 وری نيروی انسانیبهره -سرمایة اجتماعی  –مدیریت دانش 

وری نيروی انسانی بهره برسرمایة فرهنگی  از طریقمدیریت دانش  5با توجه به جدول 

است و از طریق سرمایة اجتماعی بر  55/0تأثير مثبت و معناداری دارد که ضریب این تأثير 

است و همچنين  66/0وری نيروی انسانی تأثير مثبت و معناداری دارد که ضریب این تأثير بهره

 88/0ین تأثير ضریب ا ؛ کهوری نيروی انسانی نيز معنادار و مثبت استبر بهره تأثير مستقيم

 است.

 . همبستگي بین متغیرهاي مکنون و خطا6جدول 

 انسانی نيروی وریبهره اجتماعی سرمایة فرهنگی سرمایة دانش مدیریت 

 45/0 85/0 62/0 (67/0) دانش مدیریت

 37/0 64/0 (63/0) 63/0 فرهنگی سرمایة

 45/0 (73/0) 65/0 88/0 اجتماعی سرمایة

 (67/0) 42/0 27/0 35/0 انسانی نيروی وریبهره

 تأثير دارد. وری نيروی انسانیبهرهبر  مدیریت دانش -1فرضيه 
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 1داري فرضیه فرعي معني بررسي. 7جدول 

 خطای معيار معناداری ميزان اثر

88/0 001/0> 036/0 

رو، بوده است، ازاین 05/0آمده کمتر از دستمعناداری بهسطح  7با توجه به جدول 

معناداری  يرتأث وری نيروی انسانیبهرهبر  یعنی مدیریت دانش؛ شودفرضيه آزمون تأیيد می

 .داردمثبت 

 ير دارد.تأث وری نيروی انسانیبهرهبر  از طریق سرمایة فرهنگی مدیریت دانش -2فرضيه 

 2ه فرعي داري فرضیمعني بررسي. 8جدول 

 خطای معيار معناداری ميزان اثر

35/0 001/0> 035/0 

بوده فرضيه آزمون تأمين  05/0آمده کمتر از دستسطح معناداری به 8با توجه به جدول 

 دارد أثيرت وری نيروی انسانیبهرهاز طریق سرمایة فرهنگی بر  یعنی مدیریت دانش؛ شودمی

فزایش توان گفت با اضریب تأثير می مثبت بودناست. با توجه به  35/0و ضریب این تأثير 

زایش اف وری نيروی انسانیميزان بهرهسرمایة فرهنگی گری و با ميانجی مدیریت دانش

 یابد.می

 بر سرمایة فرهنگی تأثير دارد. مدیریت دانش -3فرضيه 

 3داري فرضیه فرعي معني بررسي. 9جدول 

 خطای معيار معناداری ميزان اثر

25/0 001/0> 038/0 

بوده فرضيه آزمون تأیيد  05/0آمده کمتر از دستسطح معناداری به 9با توجه به جدول 

است. با  25/0و ضریب این تأثير  دارد تأثيربر سرمایة فرهنگی  یعنی مدیریت دانش؛ شودمی

ة فرهنگی سرمایميزان  توان گفت با مدیریت دانشضریب تأثير می مثبت بودنتوجه به 

 یابد.افزایش می
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 تأثير دارد. سرمایة اجتماعیبر  مدیریت دانش -4فرضيه 

 4داري فرضیه فرعي معني بررسي. 10جدول 

 خطای معيار معناداری ميزان اثر

22/0 001/0> 038/0 

بوده فرضيه آزمون تأیيد  05/0آمده کمتر از دستبهسطح معناداری  10با توجه به جدول 

است.  22/0و ضریب این تأثير  دارد تأثير سرمایة اجتماعیبر  یعنی مدیریت دانش؛ شودمی

يزان سرمایة م توان گفت با افزایش مدیریت دانشضریب تأثير می مثبت بودنبا توجه به 

 یابد.اجتماعی افزایش می

 دارد. وری نيروی انسانیبهرهبر  سرمایة اجتماعیطریق از  مدیریت دانش -5فرضيه 

 5داري فرضیه فرعي معني بررسي. 1جدول 

 خطای معيار معناداری ميزان اثر

66/0 001/0> 035/0 

 دیيتأبوده فرضيه آزمون  05/0آمده کمتر از دستسطح معناداری به 11با توجه به جدول 

 دارد أثيرت وری نيروی انسانیبهرهبر  سرمایة اجتماعیاز طریق  مدیریت دانش یعنی؛ شودمی

دیریت توان گفت با ماست. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثير می 66/0و ضریب این تأثير 

 یابد.افزایش می وری نيروی انسانیميزان بهره ی سرمایة اجتماعیگریانجيمو با  دانش

 تأثير دارد. انسانیوری نيروی بهرهبر  سرمایة فرهنگی -6فرضيه 

 6داري فرضیه فرعي معني بررسي. 12جدول 

 خطای معيار معناداری ميزان اثر

35/0 001/0> 034/0 

بوده فرضيه آزمون تأیيد  05/0آمده کمتر از دستسطح معناداری به 12با توجه به جدول 

 55/0أثير و ضریب این ت دارد تأثير وری نيروی انسانیبهرهبر  سرمایة فرهنگییعنی ؛ شودمی
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ميزان  هنگیسرمایة فرتوان گفت با افزایش است. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثير می

 یابد.افزایش می وری نيروی انسانیبهره

 تأثير دارد. وری نيروی انسانیبهرهبر  سرمایة اجتماعی -7فرضيه 

 7داري فرضیه فرعي معني بررسي. 13جدول 

 خطای معيار معناداری ميزان اثر

66/0 001/0> 034/0 

بوده فرضيه آزمون تأیيد  05/0آمده کمتر از دستسطح معناداری به 13با توجه به جدول 

 86/0أثير و ضریب این ت دارد تأثير وری نيروی انسانیبهرهبر  یعنی سرمایة اجتماعی؛ شودمی

وری بهرهيزان م توان گفت با سرمایة اجتماعیضریب تأثير می مثبت بودناست. با توجه به 

 یابد.افزایش می نيروی انسانی

 گیرینتیجه

یة وری نيروی انسانی از طریق سرماتعيين تأثير مدیریت دانش بر بهرهاین پژوهش باهدف 

واحد اصفهان( انجام و فرهنگی و سرمایة اجتماعی )موردمطالعه: دانشگاه آزاد اسلامی 

وری نيروی انسانی از طریق سرمایة مدیریت دانش بر بهرهشواهدی از نقش  اجرایی شد؛

یت دانش بر اینکه مدیر ینپژوهش مب اصلیفرضيه آمد به دست فرهنگی و سرمایة اجتماعی 

وری نيروی انسانی از طریق سرمایة فرهنگی و سرمایة اجتماعی تأثير دارد، تأیيد شد. بر بهره

ها نشان داد با افزایش مدیریت دانش از طریق سرمایة فرهنگی و سرمایة اجتماعی این یافته

: یهاپژوهش ر بـااین یافتـه از پـژوهش حاضـیابد و وری نيروی انسانی افزایش میبهره

 انسانی نيروی وریبهره بر فرهنگی سرمایة مستقيم اثر ( مبنی بر اینکه1394اردلان و بهشتی )

 نيروی وریبهره بر فکری سرمایة و فرهنگی سرمایة غيرمستقيم اثربوده و  معنادار و مثبت

و همچنين  بوده است معنادار و مثبت اجتماعی پذیریمسئوليت گریميانجی نقش با انسانی

 نيروی وریبهره بر دانش مدیریت ابعاد تأثير ( مبنی بر اینکه1394زاده و همکاران )ایران

 اجتماعی با ةکه بين سرمای( مبنی بر این1393انسانی تأیيد شده است؛ خضرپور و همکاران )
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 اینکهمبنی بر  (1396رابطه مثبت و معنادار وجود داشته است؛ وحدتی و همکاران ) وریبهره

رابطه  وری منابع انسانیت دانش و بهرهمدیریسازمانی، متغيرهای فرهنگ بر یسرمایة اجتماع

دانش با  مدیریت بين ( مبنی بر اینکه1396علی قلی و بهرام نژاد ) مستقيم معنادار داشت و

 معناداری و مثبت پردیس ارتباط فناوری پارک هایشرکت در انسانی نيروی وریبهره

 عد اصلی سرمایةکه سه بُ( مبنی بر این2010افری و ساکی ) خارجی هاید و پژوهشدار وجود

ملکرد با ع دارییاجتمـاعی شـامل روابط متقابل، اعتماد و روابط نهادی رابطه مثبت و معنـ

( مبنی بر اینکه مدیریت دانش بر نوآوری با 2016دارند و شوجاهت و همکاران )سازمانی 

(  مبنی بر اینکه 2016) کارکنان دانشی تأثير مثبت داشته است. ینکيننوری نقش ميانجی بهره

 کهنیا( مبنی بر 2017شرکت تأثير مثبت داشت و ترابی و الدن ) عملکرد بر دانش مدیریت

 أثيرت ضمنی دانش اشتراک آنتبع به و ی دانشگذاراشتراک به برای کارکنان تمایل

 مستقيم دارد.داشت همخوانی  وریبهره بر مستقيمی

 استفاده فردمنحصربه ابزار و هاسلاح از نتواند سازمانی باید گفت هر هایافتهدر تفسير این 

 در سازمان یک موفقيت شوند. رمزحذف می هارقابت گردونه از و فناست بهمحکوم کنند

 باید تمهيداتی نيز نيروی انسانی وریبهره برای است آن منابع وجودی و کارکنان وریبهره

 و امر، دانش این تحقق برای .بپيوندد تحقق به وریمطلوب، بهره به شکل تا گيرد صورت

 روزرسانیبه و ارائه با تا شود مهيا خوبیسازمانی، به هر عالی مدیران توسط آن یادگيری

 وریبهره و دانش مدیریت بين اینکه و دهند وفق تغييرات با را خود بتوانند هامطالب سازمان

 نيز وریقطعاً بهره دانش مدیریت ضعف یا نبود در دارد و وجودمستقيمی  رابطة کارکنان

 دانش، رهبری بر مبتنی تشخيص ایجاد با دانش مدیریت .پيوست نخواهد تحقق به

 ذهنی هایقابليت از بسياری و طلبیفرصت و دید بلندمدت مدار، خلاقيت، نگرش ودانش

 با ایجاد درنهایت و کند تضمين را اثربخشی و موفقيت اندتومی دیگر شخصی و

واحد اصفهان دانشگاه آزاد اسلامی  کارکنان در وریبهره مشوق، به و باز سازمانیفرهنگ

 و بقا زمينة تواندمی استقرار آن و دانش مدیریت گفت توانرو، میشود؛ ازاینمی منجر

 اساس، مدیران دانشگاه آزاد اسلامی این آورد. بر فراهم وریبهره منظوربه را سازمان رشد

 منظوربه همچنين است و دانش استقرار مدیریت نيازمند وریبهره منظوربه واحد اصفهان
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باز در قالب  و مشوق سازمانیفرهنگ محيط در معنادار نقش ایفای و مطلوب اثربخشی

توجه  آن به بایستمی که شودمی مطرح واحد اصفهان دانشگاه آزاد اسلامی در ضرورت

 فرهنگ ایجاد به نسبت مدیران تا است ضروری هادر سازمان وریبهره افزایش برای کرد.

 هااقدام کنند. همچنين سازمان سازمانی یادگيری هایروش کارگيریبه و افزاییدانش

 قانهخلا هایایده از حمایت با و کنند فراهم دانش مدیریت استقرار برای را لازم شرایط

 در .بردارند مؤثری هایگام سازمان عملکرد و وریافزایش بهره راستای در انسانی نيروی

 هایمهارت داشتن قیاز طر فرهنگی سرمایة کرد بيان توانمی آمدهتدسبه نتایج راستای

 تخصصی هایکتاب دارا بودن و...  و هنری، ورزشی، علمی مختلف هایرشته در خاص

 وسایل اینترنت، دارا بودن به مطالعه، دسترسی برای ضروری و لازم مجلات، ازيموردن

های وجود و ترکيب سرمایة مقابل دریابد. می تجلی دستنیازا مواردی و ازيموردن ورزشی

وه بر جلب و افزایش رضایت، تعهد و موفقيت شغلی لاانسانی، مادی، فکری و اجتماعی ع

سازی نوع بنابراین هماهنگ ؛سازمان را نيز بهبود خواهد بخشيدها در در افراد، عملکرد آن

تواند بر موفقيت شغلی کارکنان ریزی مسير شغلی، میهو ميزان اشکال سرمایة از طریق برنام

اعتماد،  رود فرهنگی مبتنی برها نيز انتظار میاز مدیران سازمان، در این ميان .تأثيرگذار باشد

يان افراد ایجاد کنند چراکه این مهم موجب توسعه سرمایة مشارکت، همکاری، تعامل م

تماعی اج ةعد ساختاری سرمایهمچنين نتایج نشان داد که بين بُ .ها خواهد شداجتماعی سازمان

تواند بهعد ساختاری سرمایه اجتماعی میدار وجود دارد و بُمثبت و معنی ةوری رابطبا بهره

ای با ایجاد دليل اینکه روابط شبکه . بهکندبينی پيش وری کارکنان رادار بهرهطور معنی

گيری گروهی را تسهيل و زمان و هزینه مربوطه را کاهش ی ارتباطی، تصميمهاکانال

وری تأثير گذاشته و آن را افزایش دهد. با ایجاد ساختار سازمانی تواند بر بهرهدهد، میمی

گيری و کار گروهی شود، متصميمناسب و روابط عمودی و افقی که موجب افزایش 

رتقا وری کارکنان را ای کارکنان را تحت تأثير قرار داد و بهرههاو فعاليت هاشلاتوان تمی

شوند، منظور هماهنگ کردن کارهای تخصصی ایجاد میداد هرچند ساختارهای سازمانی به

ه پيشامدهای احتمالی برنامتواند برای تمام ، ازآنجاکه ساختارهای سازمانی نمینیباوجودا

منظور،  نای اجتماعی بسيار مهم است. به ةداشته باشد، هماهنگی فوری با استفاده از سرمای
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 گيرند که مولد بوده، دارای تعامل باشند ومی کاررفتهو بهانتخاب نی را اها متخصصسازمان

ای ر کارآمدتر از ساختارهبسيا مند باشند. این ارتباطات غيررسمیهاز قابليت تسهيم دانش بهر

کردن همکاران مناسب برای اجرای کارها و وظایف هستند. همچنين، این  دايدر پ رسمی

سرعت بر روی انجام وظایف جدید متمرکز توانند بهپذیر هستند و میساختارها انعطاف

 گردی بازتوليد در فرهنگی سرمایة هایمؤلفه وجود که کرد بيان توانمی درنهایت .شوند

 بدون. آوردمی فراهم را جامعه پویایی نيز و فکری رشد موجبات و نقش داشته هاسرمایه

 طوربه آلاتماشين مانند هاییدارایی جایبه که است هاییسازمان آن از موفقيت شک

 .کنندمی اعتماد کارکنانشان هایشایستگی و مهارت و دانش دارند، به نوآوری مستمر

منعکس نمی مالی هایصورت در هميشه ناملموس هایدارایی وسيلهبه توليدشده ارزش

 ءجز ناملموس هایدارایی که اندکرده درک را موضوع این پيشرو هایسازمان اما ؛شوند

 از یکی انسانی عامل وریدیگر، بهره یاز سو هستند. سازمان به مربوط عملکردهای اصلی

به .شودمی محسوب کشور هر اقتصادی توسعه و رشد مسائل با ارتباط در عوامل ترینمهم

 کشور آن توليدی توان و ظرفيت درگرو توانمی را کشور هر اقتصادی طورکلی، توسعه

. است وابسته انسانی سرمایة خصوصهب و فکری سرمایة انباشت به نيز ظرفيت این. دانست

 سرمایة وریبهره و اثربخشی ارتقای در عامل دو این از یک هر تکامل و ، تکوینبارهنیدرا

 فکری سرمایة از بالایی سطوح دارای که هاییسازمان کند.می ایفا را مؤثری نقش انسانی

 مزیت هاآن کارگيریبه و فهم توانایی افزایش و جدید هایایده و دانش القای هستند، با

 فرهنگی سرمایة ابعاد با فکری سرمایة ابعاد ، تعاملگریدانيببهکند. می ایجاد را پایدار رقابتی

 انسانی نيروی وریبهره به خود این کهکند می نوآوری و ارزش خلق به قادر را سازمان

 تحقق در یادشده عوامل کارگيریبه کيفيت که است ضروری نکته این . بيانشودمی منجر

 و سنجش بایدها، اساس، دانشگاه این بر. دارد سزاییهب سهم کشور هر در اقتصادی توسعة

 و منسجم هایبرنامه قالب در را خود( کارکنان) انسانی هایسرمایه وریبهره ارتقای

 و حاکميت راستای در و کند گذاریهدف و تعریف خود واحدهای کليه برای عملياتی

 و بوده سازمان معرف کارکنان خدماتی هایسازمان در چراکه ورزدی اهتمام استانداردها

 دانشگاه و است تأثيرگذار مشتری رضایت و خدمات کيفيت در هاآن رفتارهای و نگرش
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 خود بلندمدت فااهد و اندازچشم به رسيدن برای شکبی و نبوده مستثنا قاعده این از نيز

 مشارکت و کنند عمل سازمانی نقش شدهتعيين ملزومات از فراتر که دارد نياز کارکنانی به

 عوامل به رو، پرداختننازای. باشند داشته سازمان فرایندهای و رویدادها در فعال حضوری و

جبران لطمات آن گرفتن دهیناد که است ایمقوله انسانی سرمایة وریبهره رشد بر مؤثر

 این بر. گذاشت خواهد جای بر کشور هر انسانی منابع و اقتصادی ساختار بر را ناپذیری

 ارتقای راستای در حرکت و وریبهره موانع برطرف کردن لزوم به توجه با و اساس

 شناسایی راستای در جدی تلاش که است دانشگاه مدیران انسانی، بر سرمایة وریبهره

 در. کنند تلاش هاآن از برداریبهره و استفاده برای و سازمان کرده نامشهود هایدارایی

 شامل پژوهش این آماری جامعة که کرد بيان توانمی پژوهش هایمحدودیت راستای

 به نتایج تعميم دررو، ازایناست،  بوده واحد اصفهان آزاد اسلامی دانشگاه کارکنان

 پژوهش در. است ضروری احتياط جانب رعایت هاسازمان و هاهدانشگا سایر کارکنان

 مانند هاییروش و شد استفاده نامهپرسش از فقط موردنظر اطلاعات آوریگرد برای حاضر

 دست دهد.به  را متفاوتی نتایج است ممکن مشاهده و مصاحبه

 منابع

 در فرهنگی سرمایة ميزان تأثير (. بررسی1390ی، اعظم )آبادنجفاقليما، مصطفی. ابراهيم 

نامه جامعه ( در شهر اصفهان. فصلساله 24-15زنان جوان ) شادی احساس ميزان

 .24-1، 1، 2سال فرهنگی،  پژوهی

ن مدل مواجهه با فرسایش سرمایة اجتماعی يطراحی و تبي .(1392)آیباغی اصفهانی، سعيد 

 .در سازمان، رساله دکترا، دانشگاه تهران، پردیس فارابی

 تأثير (. بررسی1394آذر، سيروس. جداری سفيدگری، ایوب )ایران زاده، سليمان. فخيمی

 عاملی تحليل روش از با استفاده یانسان نيروی وریبهره بر دانش مدیریت یهامؤلفه

، 33، 9سال وری، تبریز. فصلنامه مدیریت بهره شهرستان اعتباری و مالی مؤسسات در

27-45. 



 

66 
 97، زمستان 18شماره ، پنجمسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

ذوق هنری و سرمایة فرهنگی، ترجمه ليلی مصطفوی، فصلنامه فرهنگ، . (1386) ريبوردیو، پ

 .30 شماره

سرمایة اجتماعی: سرمایة اجتماعی های مدنی: دموکراسی و سنت. (1392)پانتام، رابرت دی 

 .جامعه شناسان تهران:های مدنی در ایتاليا مدرن، ترجمه محمد تقی دلفروز، و سنت

 ماهنامه. رقابت در برتری برای پنهان دارایی فکری سرمایة(. 1391) پهلوانيان، حسين

 .67-64، 46، 5سال  مدیریت. مهندسی

منظور دستيابی به ين مدل سرمایة اجتماعی بهيتبطراحی و . (1389)حسن زاده ثمرین، تورج 

 .تعالی سازمانی در شهرداری تهران، رساله دکترا، دانشگاه تهران پردیس قم

د راجتماعی با عملک وی رمایه فکررسی رابطه سرب(. 1390حسين پور، داوود. آذر، مهدی )

 .29-19، 7ل . فصلنامه مدیریت توسعه و تحول، سااننکارک وان رازنظر مدی ینمازسا

بررسی رابطه سرمایه فرهنگی و هویت اجتماعی در بين  .(1388) ليکائيحسين زاده، م

 .84-54، 1، 10سال  های ملی.فصلنامه پژوهش دانشجویان تبریز.

رابطه سرمایة اجتماعی و  (.1393خضر پور، خسرو. مازیاری، محمد. صابونچی، رضا )

ت . فصلنامه مدیریوری کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان غربیبهره

 .156-147، 1، 2منابع انسانی در ورزش. سال 

مدیریت سرمایة اجتماعی،  .(1395) سعيد، مدرسی بهزتد، محمدیان، ، حسنزارعی متين

 تهران: مهران.

 : کویر.تهران ایة اجتماعی.سرم. (1383) شارع پور، محمود

 نيروی وریبهره بر دانش مدیریت تأثير (. بررسی1396علی قلی، منصوره. بهرام نژاد، پریسا )

پردیس. فصلنامه مطالعات حسابداری و  فناوری پارک :موردی انسانی، مطالعه

 .467-455، 3، 1مدیریت، دوره 

رسی تأثير ابعاد سرمایة اجتماعی و بر(. 1395غياثی ندوشن، سعيد. امين الرعایا، احسان )

 مطالعات پژوهشی –صلنامه علمیف .وری منابع انسانیسرمایة فکری بر ميزان بهره

 .209-183، 8، 25 ، سال(تحول و بهبود)مدیریت 
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رویکردی نو در سازمان، دانش  سرمایة اجتماعی:(. 1385) فيضی، طاهره .فقيهی، ابوالحسن

 .46-23، 23مدیریت، 

(. بررسی رابطه سرمایة اجتماعی با عملکرد شغلی 1395قنبری، سيروس. همتی، مدینه )

 .133-115، 35، 9سال کارکنان دانشگاه بوعلی سينا، فصلنامه آموزش عالی، 

تکانلو، زهرا. صادقی، سيد کمال. رنج پور، رضا. روستا، زهره متفکرآزاد، محمدعلی. کریمی

 -فصلنامه علمی .وری نيروی کار در ایرانهاعی بر بهربررسی اثر سرمایة اجتم (.1395)

 .129-109، 5سال ایران، پژوهشی مطالعات اقتصادیِ کاربردی 

نقش سرمایه فرهنگی در مهندسی فرهنگی. فصلنامه  ی( بررس1386) نيمير جلالی، حس

 .55-54، 12، 2مهندسی فرهنگی. سال 

 فرهنگی سرمایه رابطه یشناختعهجام ( تبيين1386محمد )ن،  کارکنان .محسننيازی، 

 .81-55، 3، 8 ، سالملی مطالعات فصلنامه جوانان. هویت اجتماعی با خانواده

وری نيروی ( نقش سرمایه اجتماعی در بهره1387، غلامرضا )ینظر .نيکچه فراهانی، حميد

 .48-43، 20کار. ماهنامه تدبير، 

بررسی نقش سرمایة  (.1396) اکبریعلهادی. حسنی، وحدتی، حجت. موسوی نژاد، سيد

و  سازمانیبا نقش واسط فرهنگ: وری منابع انسانیبهره یاجتماعی در جهت ارتقا

 .183-157، 33، 9سال  مدیریت. مدیریت منابع انسانی در صنعت.
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