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 خلاصه 

سرمايه هاي فرهنگ سازماني موثر بر بعد شناختي شناسايي مولفههدف از تحقیق حاضر، : مقدمه

 .بوداجتماعي در وزارت ورزش و جوانان 

 اطلاعات مورد نیاز تحقیق با استفاده از بود و روش تحقیق مورد استفاده، روش کیفي روش کار:

مديران وزارت و مصاحبه با خبرگان به دست آمد. جامعه آماري تحقیق شامل  اسناديمطالعات 

ه گیري به صورت نظري بود و مصاحبه با خبرگان اساتید دانشگاهي بود. روش نمونورزش و جوانان و 

  .(مصاحبه12) نظري ادامه يافت تا رسیدن به اشباع

که  ،شناسايي شد ثیرگذار در بعد شناختي سرمايه اجتماعيأمولفه تعامل  5در مجموع، تعداد  نتایج:

 شدند. دسته بندي کارکنان ييشكوفا خوديي، هم افزا تيتقو ؛عامل کلي 6اين عوامل در قالب 

. در نهايت با توجه به نتايج به ديگردشناسايي  عوامل هاي پژوهش،توجه به يافته بانتیجه گیری: 

هاي آموزشي، توجه بیشتر به کار گردد با برگزاري کلاسمديران وزارت ورزش و جوانان پیشنهاد مي

یر در فرهنگ هاي بنیادي سارمان به عنوان يكي ديگر از راهكارهاي تغیگروهي و حفظ ارزش

 سازماني مورد توجه قرار گیرد.

 هاي سازمانفرهنگ، سرمايه اجتماعي، کار تیمي، ارزشکلمات کلیدی:  
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 مقدمه  

هاي ي نسبتاً جديدي است که توجه پژوهشفرزندپروري حوزه

زيادي را به خود جلب کرده است؛ زيرا فرهنگ حاکم بر 

-وسیله ميدينسازمان شكل دهنده شخصیت سازماني است، ب

ها را برحسب نوع فرهنگشان شناسايي کرد. بنابراين توان سازمان

هاي اگر فرهنگ، منسجم و متناسب با اهداف و مأموريت

سازماني در سازمان حاکم باشد، کارآيي و اثربخشي آن سازمان 

(. فرهنگ سازماني نقش 13يابد )به طرز مطلوبي افزايش مي

و دگرگون سازي سازمان دارد،  موثري در تسريع روند پیشرفت

کند با آگاهي و بنابراين شناسايي فرهنگ به مديران کمک مي

ديد کامل نسبت به فضاي حاکم بر سازمان از نقاط قوت آن 

-استفاده نموده و به نقاط ضعف تدابیر و اقدامات لازم را پیش

ها، باورها، ها، ارزشانگیزه عنوانبه 1فرهنگ (.6بیني نمايند )

ها و تفسیرها يا معاني وقايع مهمي است که در نتیجه تجربه تهوي

(. فرهنگ 65شود )اي حاصل ميمعمول اعضاي سازمان يا جامعه

مفهوم کلي است که اعتقادات، ايدئولوژي،  عنوانبهسازماني 

شود و عامل سنت، هنجار، رسوم، دانش و فناوري را شامل مي

را به شدت تحت  مهمي است که رفتار سازمان و اعضاي آن

هاي ( فرهنگ6212) 6(. از نظر سنگ68دهد )تأثیر قرار مي

دهند که اين هم سازماني منش و شخصیت سازمان را نشان مي

ها را در کند و هم آنروابط کاري روزانه کارکنان را اداره مي

خصوص چگونگي رفتار و مراوده درون سازمان و تشكیل شدن 

فرهنگ (. به عبارتي ديگر 33)کند سلسله مراتب هدايت مي

سازماني نمايانگر ادراك مشترك اعضاي سازماني است که 

ها، دهد. در هر سازمان ارزشتأثیر قرار مي رفتار آنها را تحت

در طول  هايي وجود دارند که دائماًنمادها، مراسم و اسطوره

کنند که هاي مشترك معین ميکنند. اين ارزشزمان تغییر مي

کنند و به آن پاسخ مي چگونه جهان خود را درك ميکارمندان 

(. اگر فرهنگ منسجم و متناسب با اهداف سازماني در 12) دهند

يابد. فرهنگ سازمان حاکم باشد، کارايي و اثربخشي افزايش مي

                                                           
1. Culture 

2. Tseng 

اي از فرضیات اساسي است که افراد سازمان سازماني مجموعه

و دستیابي به  رو شدن با مسائل براي انطباق با محیطدر روبه

کنند. فرهنگ سازماني بر وحدت و انسجام داخلي، ايجاد مي

ها، هنجارها و اهدافي که به طور وسیع ها، عقايد، فرضیهارزش

کند. فرهنگ سازماني به اند دلالت ميها پذيرفته شدهدر سازمان

هاي سازمان را دريابند؛ بنابراين کند تا فعالیتافراد کمک مي

 (.66شود )ها مشخص ميار براي آنهنجارهاي رفت

 جدي تعامل آن ابعاد و 3سرمايه اجتماعي با سازماني فرهنگ

سرمايه  ذخیره هرچه پذيرند.مي تأثیر يكديگر از و داشته

 مقررات و قوانین تدوين به نیاز باشد، بالاتر سازمان در اجتماعي

يابد. هرچه میزان  مي کاهش نظارتي اجرايي نهادهاي ايجاد و

خیره سرمايه اجتماعي در سازمان بیشتر باشد میزان تخلفات، بي ذ

ها، تمايل نداشتن اعتنايي کارکنان به سازمان، شكست تیم

کارکنان به يادگیري و تسهیم دانش، افزايش غیبت و مرخصي 

(. سرمايه اجتماعي نقش بسیار مهم تر از 16کمتر خواهد بود )

کند، در و جوامع ايفا ميها سرمايه فیزيكي و انساني در سازمان

ها اثربخشي خود را از دست غیاب سرمايه اجتماعي، ساير سرمايه

هاي توسعه و دهند و بدون سرمايه اجتماعي پیمودن راهمي

(. از طريق سرمايه 5شود )تكامل فرهنگي و اقتصادي دشوار مي

هايي همچون اعتماد، هنجارها و باورهاي اجتماعي ويژگي

ها و تسهیل هماهنگي در ا براي بهبود قابلیتهمشترك و شبكه

توان تصور کرد که سازماني بدون گیرند و نميعمل شكل مي

ها بتواند وظیفه خود را انجام دهد وجود يكي از اين ويژگي

وري سرمايه انساني (. سرمايه اجتماعي بستر مناسبي براي بهره33)

لكرد سازمان و فیزيكي و راهي براي نیل به موفقیت و بهبود عم

شود. مديران و کساني که بتوانند در سازمان، سرمايه قلمداد مي

اجتماعي ايجاد کنند راه کامیابي شغلي و سازماني خود را هموار 

سازند. بكارگیري سرمايه اجتماعي در سطح سازمان مزايا و مي

(. 7هايي دارد که متناسب با فرهنگ جامعه است )ابعاد و مؤلفه

عي به طور عمده مبتني بر عوامل فرهنگي و سرمايه اجتما

اجتماعي است و شناسايي آن به عنوان نوعي سرمايه چه در 

                                                           
3 Social Capital 
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سطح مديريت کلان توسعه کشورها و چه در سطح مديريت 

هاي تواند شناخت جدي را از سیستمها ميها و بنگاهسازمان

ها ياري اقتصادي ـ اجتماعي ايجاد و مديران را در هدايت سیستم

( با رويكرد سازماني سه 1889) 1(. ناهاپیت و گوشال62د )کن

گیرند که بعد را براي سرمايه اجتماعي درون سازماني در نظر مي

(. 69) 3و بعد شناختي 3اي، بعد رابطه6عبارتند از بعد ساختاري

هاي هاي اجتماعي و شبكههاي سیستمبعد ساختاري به ويژگي

يگر، اين بعد دعبارت؛ بهودشيک کل مربوط مي عنوانبهروابط 

يعني ؛ اشاره به الگوي کلي ارتباطات بین اعضا در سازمان دارد

ها دسترسي داريد، يا به چه کسي دسترسي داريد و چگونه به آن

اي سرمايه شناسند. بعد رابطهآيا افراد در سازمان همديگر را مي

اجتماعي بر روابط خاصي که مردم دارند، همچون احترام و 

دهد، تمرکز دارد. وستي که رفتارشان را تحت تأثیر قرار ميد

بعد شناختي نیز عبارت است از منابعي که فراهم کننده مظاهر، 

تفاسیر و سیستم معاني مشترك در میان اعضا است، همچون 

 (.67کدها و زبان مشترك و حكايات اشاره دارد )

 تفرهنگ سازماني و سرمايه اجتماعي هر دو پديده مديري 

-توان آن را براساس سیاستپذيري هستند به اين معنا که مي

ها در حوزه مشخص از سازمان بازسازي يا به فرآيند گذاري

-گیري آن کمک نمود. اين مهم در صورتي محقق ميشكل

گذاران به اهمیت اين دو سازه پي گردد که مديران و سیاست

(. رشد 3شند )برده باشند و از چگونگي رشد و توسعه آن آگاه با

و توسعه هر جامعه سازماني نیازمند مشارکت مطلوب فرد به فرد 

شود مگر در پذير نمياعضاي آن سازمان است و اين امر امكان

هايي که سرمايه فرهنگي و اجتماعي بالايي دارند. تمام سازمان

هاي مرتبط با سرمايه اجتماعي حاکي از آن رويكردها و نظريه

هاي مختلف، سطح حلتواند از راهماني مياست که فرهنگ ساز

-سرمايه اجتماعي را کاهش يا افزايش دهد. با توجه به ديدگاه

توان اين فرضیه کلي را طراحي کرد که هاي نظري موجود مي

هاي داراي فرهنگ قوي بیشتر از سرمايه اجتماعي در سازمان

                                                           
1. Nahapiet & Ghoshal 

2. Structural capital 

3. Relational Capital 

4. Cognitive Capital 

هاي داراي فرهنگ ضعیف میانگین سرمايه اجتماعي در سازمان

است. گزارشات علمي در اين حوزه حاکي از آن است که 

ها ناشي از تحلیل و افول سرمايه اجتماعي در بسیاري از سازمان

نامناسب بودن ساخت فرهنگي سازمان است که اجازه همیاري و 

همكاري گروهي، اعتماد به يكديگر و برخورد عقلاني نسبت به 

 هنگ خاص خود رادهد. بنابراين هر سازماني فرمسائل را نمي

 (.3کند )طلب مي

هاي ارتباطي، گروهي و سرمايه اجتماعي با گسترش شبكه

تواند در جمعي و تقويت همبستگي میان افراد سازمان مي

گسترش و تثبیت فرهنگ سازماني مطلوب نقش بسیار موثري را 

سرمايه اجتماعي، برخلاف سرمايه انساني يا (. 16کند )ايفا مي

هايي از دارايي ، مفهومي است که بسیار فراترسرمايه فیزيكي

هايي هاست که يک فرد در اختیار دارد و داراي روابط و زمین

(. 18)يف اصلي را برعهده دارد اتعامل نقش وظ است که در آن

اجتماعي نقشي بسیار مهمتر از  به بیان ديگر امروزه سرمايه

کند و ا ميها و جوامع ايفسرمايه فیزيكي و انساني در سازمان

-بخش میان انسان روابط اجتماعي و گروهي، انسجام هايشبكه

قرباني باشد. مي هاها با سازمانها و سازمانها و انسانها، سازمان

( در تحقیقي به مطالعه فرهنگ سازماني 1399و همكاران )

سازمان تربیت بدني جمهوري اسلامي ايران بر اساس مدل 

هاي جهاني پرداختند. نشان داد انگیندنیسون و مقايسه آن با می

هاي فرهنگ سازماني در که اين سازمان در همه ابعاد و شاخص

محدوده متوسط قرار دارد. در نهايت نتايج اين تحقیق موجب 

هاي فرهنگ سازمان تربیت بدني ها و قوتبرجسته شدن ضعف

-تواند مديران اين سازمان را در پیش بیني نظامشده است که مي

ها براي هاي تغییر و همچنین تدوين بهتر استراتژيد اولويتمن

ها و فرآيندهاي مديريت ياري اجراي موفقیت آمیز تكنیک

( در تحقیقي نتیجه گرفتند 1385(. ياري و همكاران )12رساند )

که بین فرهنگ سازماني و رفتار شهروندي سازماني کارکنان 

رد و ابعاد فرهنگ وزارت ورزش و جوانان رابطه مثبتي وجود دا

پذيري قادر به سازماني به ترتیب فرهنگ مشارکتي و انعطاف

(. جلالي فراهاني و 61بیني رفتار شهروندي سازماني هستند )پیش

( در بررسي تأثیر فرهنگ سازماني بر يادگیري 1382همكاران )
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وري کارکنان وزارت ورزش و جوانان دريافتند سازماني و بهره

وري نیروي زماني بر يادگیري سازماني و بهرهکه بین فرهنگ سا

( در تحقیقي با عنوان 6212(. رمضان )9کارکنان اثر مثبتي دارد )

هاي اثر فرهنگ سازماني بر روي سرمايه اجتماعي در سازمان

صنعتي نشان داد که فرهنگ سازماني اثر مثبت معناداري بر 

ز داخلي هاي فرهنگي با تمرکسرمايه اجتماعي داشته و ويژگي

ها داشته بیشترين اثر را بر روي سرمايه اجتماعي در اين سازمان

( رابطه بین 6213(. فضلي، مصطفوي و چین آوه )32است )

سرمايه اجتماعي و فرهنگ سازماني با تعالي سازماني کارکنان 

ها نشان داد هاي ملي شهر شیراز را بررسي کردند. نتايج آنبانک

ابعاد آن )مشارکت در کار،  که بین فرهنگ سازماني و

يري و رسالت( با سرمايه اجتماعي و ابعاد آن پذانطباقسازگاري، 

اي و ساختاري( ارتباط مثبت معناداري )سرمايه شناختي، رابطه

کند ( در تحقیقي تأکید مي6213) 1(. بمبینیک63وجود دارد )

که فرهنگ سازماني عامل کلیدي توسعه سرمايه اجتماعي در 

تواند منجر به باشد. فرهنگ سازماني مياي مديريتي ميهگروه

بهبود کیفیت روابط بین فردي، روابط درون سازماني، توانايي 

همكاري کارکنان، جو سازماني و اعتقاد متقابل بین اعضا شود 

( در پژوهشي به بررسي 6213) 6(. سانگ ژنگ و ژيائو دي66)

ازماني و توانايي فرهنگ سازماني، سرمايه اجتماعي، يادگیري س

 آمدهدستبهوکار پرداختند و نتیجه انسجام در دانش کسب

نشانگر اين بود که فرهنگ سازماني تأثیر مثبتي بر روي سرمايه 

( در بررسي رابطه فرهنگ 6213) 3(. ايسبري36اجتماعي است )

سازماني، سرمايه اجتماعي، قرارداد رواني، رفتار شهروندي و 

جه گرفتند که بین سرمايه اجتماعي و عملكرد سازماني نتی

فرهنگ سازماني با رفتار شهروندي ارتباط معناداري وجود ندارد 

و در نهايت نتايج رگرسیون نشان که فرهنگ سازماني، سرمايه 

درصد عملكرد  2/51اجتماعي، قرارداد رواني و رفتار شهروندي 

 (. 62کند )سازمان کمک مي

ست فرهنگ سازماني اشاره چنان که از مباحث فوق مشخص ا 

تواند به باورهاي مشترك میان افراد در يک سازمان دارد و مي

                                                           
1. Bembenek 

2. Song-zheng & Xiao-di 

3. Hannington & Isabirye 

سازمان را در جهت دستیابي به اهداف خود ياري رساند. از 

هاي طرفي سرمايه اجتماعي به عنوان مفهومي که حاصل کنش

گردد. سرمايه باشد معرفي ميمتقابل بین افراد در يک شبكه مي

گیرد که افراد با يكديگر به جهت شكل مي اجتماعي زماني

يابند در چنین حالتي است که دستیابي به منابع و سرمايه پیوند مي

تواند به عنوان محرکي براي تكمیل و ايجاد اين فرهنگ مي

ها باشد. اهمیت سرمايه اجتماعي و پیوند بین اعضا سازمان

ين مفهوم ها باعث شده تا توجه به افرهنگ سازماني در سازمان

هاي ها خصوصاً سازماندر بین خبرگان و مديران سازمان

ورزشي گسترش يابند. لزوم وجود يک فرهنگ حامي و پشتیبان 

هاي ستادي و ها در سازماندر جهت اجراي اهداف و استراتژي

برنامه ريز خصوصاً وزارت ورزش و جوانان و اهمیت مبحث 

ارکنان وزارت سرمايه اجتماعي و همبستگي بین اعضا و ک

هاي ورزشي در جهت اجراي ورزش و جوانان و ساير سازمان

هاي جامع اين وزارتخانه يک اصل در اجراي اثربخشي برنامه

استراتژي و برنامه ريزي جامع در جهت دستبابي به اهداف اين 

هاي داخلي و خارجي در باشد. با توجه به پژوهشوزارتخانه مي

توان نتیجه گرفت ايه اجتماعي ميزمینه فرهنگ سازماني و سرم

هاي خاص فرهنگ سازماني در که درباره شناخت مولفه

هاي ورزشي هیچ پژوهش انجام نگرفته است و صرفاً سازمان

هاي ها به تست مدلهاي انجام شده در ساير سازمانپژوهش

فرهنگ سازماني همچون مدل رابینز يا دنیسون پرداخته اند لذا 

مباني نظري و پیشینه تحقیق درصدد شناخت محقق با توجه به 

هاي فرهنگ سازماني در وزارت ورزش و جوانان و مولفه

 بررسي اثر هر مولفه بر سرمايه اجتماعي است.

 روش کار

هاي رويكرد کیفي به شناسايي مولفه پژوهش،ا توجه به هدف ب

فرهنگ سازماني موثر بر سرمايه اجتماعي در وزارت ورزش و 

بدين صورت بود؛  کیفي روش تحقیق حاضر خت.جوانان پردا

وب  )مطالعه مقالات، کتب، اسناد و اسناديکه ابتدا مطالعات 

عوامل موثر و تقويت کننده ها( به منظور تهیه فهرستي از تساي

انجام گرفت، سپس سرمايه اجتماعي با تاکید بر فرهنگ سازمان 

با خبرگان  نیمه ساختاريافته اين عوامل، مصاحبهبراي شناسايي 
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و  اسناديها از طريق مطالعات گردآوري داده .صورت پذيرفت

مديران جامعه آماري تحقیق شامل  مصاحبه صورت گرفت.

بود. با توجه به ماهیت  اساتید دانشگاهيو  ورزش و جوانان

)هدفمند و غیرتصادفي(  روش نمونه گیري از نوع نظري تحقیق،

افرادي انجام  گیري ازونهها، نمبود. براساس مطالعات و بررسي

ها ترين دادهمرتبطشد که بیشترين فرصت را براي گردآوري 

کردند. در انتخاب افراد ميفراهم  مطالعه پديده تحت هدربار

مدنظر بود.  براي انجام مصاحبه، داشتن تجربه و پژوهش در زمینه

زماني که موضوع به حد اشباع نظري رسید، فرآيند انجام 

در منابع علمي انجام . ها پايان يافتع آوري دادهمصاحبه و جم

 دانندمصاحبه را براي رسیدن به اشباع نظري کافي مي 19تا  16

اطلاعات مورد نیاز تحقیق در زمینه ادبیات موضوع به روش  .(3)

اي و با استفاده از کتب و مقالات موجود بدست آمد. کتابخانه

از روش مصاحبه هاي فرهنگ سازماني جهت شناسايي مولفه

 شود. استفاده مي

محقق به  نفر 17 مصاحبه با  12 اين تحقیق نیز پس از انجام در

نفر اساتید  5رسید. مصاحبه شوندگان شامل  اشباع نظري

نفر از مديران وزارت ورزش و جوانان  11و  مديريت ورزشي

 .بودند

 گزارش توصیفي نمونه تحقیق -5جدول 
ويژگي جمعیت  متغیر

 شناختي

درصد  فراواني

 فراواني

 75% 16 مرد جنسیت

 %65 3 زن

 ـ - کارشناسي تحصیلات

 5/37 2 کارشناسي ارشد

 5/26 12 دکتري

پست 

 سازماني

 65/31 5 هیات علمي

 75/29 11 مديران وزرات

 نتایج

هاي کیفي، همزمان با انجام ا توجه به مباني نظري پژوهشب

طوريكه  ها نیز انجام شد؛ بهها، تحلیل و کدگذاري آنمصاحبه

عنوان راهنماي  هاي قبلي، بههمراه يافته تحلیل هر مصاحبه به

-مصاحبه و معیاري براي انتخاب افراد بعدي بود. انجام مصاحبه

 و حد رسیدن به اشباع نظري ادامه يافت. تجزيه هاي کیفي تا

مرور متن ( 1 :اي انجام شدمرحله ها در فرايندي ششتحلیل داده

ها، کسب احساس کلي نسبت به آنها و تعیین نوشتاري داده

هايي از انتخاب بخش( 6بندي متن نوشتاري؛ چگونگي بخش

( 3طالعات کدگذاري شده؛ مصورت  ها بهمتن نوشتاري داده

هاي صورت دسته شده و  ادغام آنها به مرور کدهاي تدوين

راري هاي تكها، حذف دستهکاهش دسته( 3عات؛ تر اطلاعمده

تبديل ( 5تر؛ هاي عمدههاي کوچكتر در دستهو ادغام دسته

-مقوله)انتخاب کدهايي  (2دستة کدها به پنج تا هفت موضوع؛ 

ها کردن بقیه مقوله عنوان موضوع بحث و مشخص به (هايي

در جدول شمارة (. 3)براي توصیف آنها در گزارش پژوهش 

 هصلاها خو ويژگياي از ابعاد ها در گزيدهدو، تحلیل مصاحبه

عامل يا مقولة فرعي استخراج شدند.  5شد. در ادامة اين ابعاد، 

دست  مقولة اصلي به دوهاي فرعي هاي مقولهدرنهايت، از دسته

 .هستندکارکنان  شكوفايي افزايي و خود هم تقويتآمدند. اين 

 

 هاي تحقیقتحلیل مفاهیم و مقوله - 2جدول 

 يکد گذاري محور کد گذاري باز

کد 

گذاري 

 انتخابي

 تمايل به تسهیم اطلاعات

 مديريت مشارکتي

تقويت هم 

 افزايي

 هاي کاريتوجه به ايجاد تیم

 تاکید بر نظر اکثريت

 احترام به هنجارهاي گروهي

 تكريم ارباب رجوع

 انضباط و قانون مداري مسئولیت پذيري اداري

 رضايتمندي مراجعین

 نوآوري

 کارکناننوآفريني 

خود 

شكوفايي 

 کارکنان

 خلاقیت

 يادگیري و رشد کارکنان

 ارائه پیشنهادهاي جديد

 استقبال از تغییر

 تاکید بر خوديابي کارکنان

 تقويت انگیزش
 تفويض اختیار

 ايجاد رقابت

 آزادي و استقلال فردي
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 بحث و نتیجه گیری

هاي فرهنگ سازماني موثر شناسايي مولفههدف پژوهش حاضر، 

ها و پس از انجام مصاحبه. بودبر بعد شناختي سرمايه اجتماعي  

 شكوفايي افزايي، خودهم تقويتعامل  چهارتحلیل آنها، 

دست آمدند که  به سازمان سازمان و استرتژي کارکنان، فرهنگ

 . شونددر ادامه بررسي مي

هاي فهمولبراساس نتايج پژوهش حاضر، يكي از مهمترين 

فرهنگ سازماني موثر بر سرمايه اجتماعي در بین کارکنان 

وزارت ورزش و جوانان تقويت هم افزايي کارکنان در اين 

(، اردلان 1383وزارت است. اين يافته با نتايج قاسمي و دوستي )

( 6213) 6( و زولتان6213) 1(، سمن1383و اسكندري )

اي افزايي پديدههم به طور کلي(. 35، 31، 1، 15همخواني دارد )

شود و در حوزه مطالعات است که باعث تشديد اثر يا فعالیت مي

هاي گروهي و افزايش بازده مديريت براي بیان تاثیر فعالیت

به کارگیري اين نگاه در . شودتیمي از اين واژه استفاده مي

. دهدهمكاري نتیجه بهتري مي .ها بسیار اثربخش استسیستم

 نظر بر کاري، تاکید هايتیم به ، توجهمشارکتي مديريت

آن نتیجه بهتر همین هم گروهي  هنجارهاي به اکثريت احترام

مسابقات دوچرخه سواري توان بیان نمود که ميافزايي است. 

تیمي که دوچرخه سواران هر تیم پشت سر هم در يک خط 

شود تا کنند و مداوم جاي نفر اول تعويض ميراست حرکت مي

کل تیم  عملكردا در کل گروه انجام شود و بازده يا شكافتن هو

هاي کاري است. هاي تیمافزايي از ويژگي پديدة هم .بالا رود

تیمي  توان گفت با توجه به نتیجه تحقیق تلاشميدر واقع، 

شود که از موجب عملكردي ميکارکنان وزارت ورزش 

در تیم کاري، . تک اعضا بیشتر است مجموع عملكرد تک

افزايي مثبت ايجاد شود.  شود همهماهنگ باعث مي تلاش

 هاي درستتخاذ تصمیمگردد مديران با ابنابراين پیشنهاد مي

هاي کاري افزايي مثبت بین اعضاي تیم باعث ايجاد و توسعة هم

 شوند. 

کارکنان يكي  شكوفايي هاي تحقیق خودهمچنین بر اساس يافته

بین کارکنان وزارت از عواملي است که سرمايه اجتماعي را 

                                                           
1. Sohmen 

2. Zoltan 

ورزش و جوانان افزايش خواهد داد. نتايج با تحقیقات کاظمي و 

( و 1385(، پاك نیا، سپهر و داورزني )1383ابراهیم خاني )

(. 13، 2، 17(، همخواني دارد )1389) صادقي نايیني، عربشاهي

گیري فرهنگ سازماني بستگي به دلايل به وجود آمدن شكل

ر جامعه و عوامل موفقیت آن از قبیل سازمان و جايگاه آن د

کارايي، کیفیت ارائه خدمات، ابداع و نوآوري، تلاش زياد و 

شود، وفاداري نسبت به سازمان دارد. وقتي سازمان متولد مي

تلاش زيادي از طرف کارکنان براي موفقیت سازمان صورت 

گیرد. در حقیقت فرهنگ نشانگر درجه تلاش و تصوير مي

ر خود و آينده سازمان است. در چنین حالتي فضا کارکنان از کا

-استراتژييابد. براي تعاملات بین افراد در سازمان گسترش مي

هاي مديريت ارشد و چارچوب هاي سازمان، بصیرت و ارزش

-ميورزد. ها و انتظارات بر روحیه نوآوري تاءکید ميخط مشي

ادات و ان وزارت با برقراري نظام پیشنهمديرتوان بیان نمود 

تلاش در توسعه مبتني بر اعتماد و اطمینان بین همكاران، همچنین 

هم موجب هاي خلاقانه ها و روشهاي نو، طرحاز انديشه استفاده

عملكردهاي نوآورانه شوند هم کارکنان مي رشد و يادگیري

رسد بسیار کارکنان خلاق که به نظر مي. نصیبشان خواهد شد

قت سازمان و مدير خلاق همچون مهم و کلیدي است و در حقی

بستري هستند براي خلاقیت و نوآوري کارکنان که منجر به 

هاي ن از سیاستاحمايت کارکن .گرددشكوفايي در سازمان مي

خلاق. بهره وري از منابع انساني با کارآمدسازي اين افراد معنا 

بهره وري کارکنان با انگیزش آنان از جهتي ديگر يابد. مي

املاً مستقیمي دارد. به عبارت ديگر، درگیر شدن با کار ارتباط ک

و چنگ انداختن بر مشكلات، نیازمند يک پشتوانه انگیزشي 

بايد به ان وزرات ورزش است و اين انتظاري است که مدير

درستي به آن پاسخ دهد يعني کارمند را به کار و تلاش امیدوار 

کارکنان با  بروز انديشه و رفتار ابتكاري در .و تشويق کند

پرورش حس مفید بودن، احترام به شخصیت کاري آنان افزايش 

يابد. مشارکت در حرکات سازنده سازماني و تولیدي، احترام مي

به انديشه و تلاش آنان، قدرداني از اقدامات مثبت و شكوفاسازي 

هاي کارکنان خلاق به شمار استعدادهاي آنان همواره از خواسته

به مديران وزارت ورزش جهت ارتقاي . در نهايت رودمي
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سرمايه اجتماعي کارکنان با فراهم کردن زمینه خلاقیت و 

 نوآوري و قدرداني از کارکنان خلاق بیش از پیش عنايت نمايد.

در نهايت با توجه به نتايج به مديران وزارت ورزش و جوانان 

 گردد به پیشنهاد و انتقاداتي که مراجعان و کارکنانپیشنهاد مي

ها منجر به ايجاد تغییر دهند به طوري که نظرات آنارائه مي

ها در سازمان شود، توجه بیشتري داشته باشند. ها و روشرويه

کار گروهي بايد از سوي مديران در سازمان مورد حمايت قرار 

که کارکنان خود را عضوي از تیم بزرگ سازمان طوريگیرد به

جهت بهبود عملكرد  هاي آموزشيبدانند. برگزاري کلاس

تواند به عنوان يكي ديگر از راهكارهاي تغییر در کارکنان مي

 فرهنگ سازماني مورد توجه قرار گیرد.
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 Abstract 
Introduction: The purpose of this study was to identify the components of 

organizational culture affecting social capital Cognitive dimension in the 

Ministry of Sports and Youth. 

Methods: The research method used was qualitative and the required 

information was obtained using documentary studies and interviews with 

experts. The statistical population of the study consisted of managers of the 

Ministry of Sports and Youth and academic professors. The sampling 

method was theoretical and interviews with the experts continued to reach 

the theoretical saturation (16 interviews).  
Results: In total, 5 factors influencing the social component were identified, 

which were identified as two general factors: synergy enhancement and self 

Staff flourishes. According to the findings, the factors were identified. 
Conclusion: Finally, according to the results, it is suggested that the 

managers of the Ministry of Sports and Youth should focus on group work 

and preserve the fundamental values of Sarman as one of the other strategies 

for changing organizational culture. 
Key words: Culture, Social Capital, Teamwork, Organization Values 

 

 


