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Introduction  
Social capital is a set of information, trust, norms and mutual relationships within 

a social network that can create favorable business opportunities by facilitating the 
exchange of semi-confidential information and bilateral agreements (Ferris et al., 
2017). As a key component of societal growth and development and particularly of 
social development, social capital plays a significantly more important role than 
other forms of capital (such as economic capital). It serves as the foundation and 
coherence of other capitals and ensures their sustainability. Social capital embedded 
within an organization reduces transaction costs and effectively helps members 
achieve organizational goals (Gilderman et al., 2016). It increases, expands, and 
enables the sharing of resources within social relationships to facilitate collective 
action and to strengthen trust and reciprocity in society. Thus, social relationships 
are regarded as the central context of social capital. A lack of relational social capital 

 
1. Assistant Professor, Department of Educational Sciences, Adib Mazandaran Institute of 
Higher Education, Sari, Iran.  Email: ma.hafez@yahoo.com 
https://orcid.org/0000-0003-4593-7473 
 

2. MSc, Department of Educational Management, Bojnourd Branch, Islamic Azad 
University, Bojnourd, Iran. Email: m.rabbani5556@gmail.com 
https://orcid.org/0009-0004-1281-4690 
 

3. Assistant Professor, Department of Psychology, Adib Mazandaran Institute of Higher 
Education, Sari, Iran. Email: fateme.dehroye@gmail.com 
https://orcid.org/0009-0009-4769-8059 
 

COPYRAGHTS 
2023 by the authors. Published by the General Office of Islamic Culture and Direction  

southern Khorasan. This article is an open-access article distributed under the terms and conditions 
of the Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0 

 
 

 Journal of Socio-Cultural Studies of Khorasan                            اجتماعي خراسان                                                  -  مطالعات فرهنگي 
 Volume 20, Issue 1, Fall 2025, Page: 47-90                                                                                     ١٤٠٤  پاييز، اول، شماره بيستمسال 

  :fakh.2025.519103.1729Doi/10.22034                                                                                 ي        پژوهش –مقاله علمي 
 



 ) ١٤٠٤    پاييز ،  اول ، شماره  بيستم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ٤٨

can lead to instability and reluctance to share specific information in the relationship 
between job applicants and employers (Vilina et al., 2011). 

Social capital consists of shared values, informal norms, and implicit expectations 
among group members that support the formation of relationships through which the 
organization functions effectively (Adler & Vaughn, 2002). The essence of social 
capital theory is that relationships among employees are the primary drivers of 
meaningful performance and that fostering stronger connections within social 
networks produces positive outcomes by cultivating an environment characterized 
by trust, compatibility, and goodwill (Maurer & Ebrez, 2006). Researchers have 
examined the cognitive, structural, and relational dimensions of social capital at 
national, strategic, and organizational levels (Ellinger et al., 2013). As the need to 
understand developmental approaches for enhancing employee commitment and 
performance has become increasingly evident, researchers have more frequently 
measured various dimensions of social capital (Argel et al., 2007). 

 
Research Method  
The present study aimed to investigate the mediating role of managers’ coaching 

in relation to organizational investment in social capital, job performance, and 
citizenship behavior of employees of the General Directorate of Sports and Youth in 
North Khorasan Province, which was examined in the form of a causal model. The 
statistical population of all employees of the General Directorate of Sports and Youth 
in North Khorasan Province was 160 people, of which 113 people were selected as 
the sample size using non-probability random sampling based on the Cochran’s 
Sample Size Formula, and the aforementioned questionnaire was distributed among 
them. To measure the research variables, the standard questionnaire developed by 
Ellinger et al. (2011) was used, consisting of 31 items. To determine the validity of 
the questionnaire, the content validity method was used, which was approved after 
the comments of a number of professors in this field. To assess the reliability of the 
questionnaire, 31 questionnaires were administered, and the calculated Cronbach’s 
alpha was 0.861, indicating a satisfactory level of reliability. The questionnaires 
were distributed to the full sample, and the reliability of the instrument was 
reassessed. Using Cronbach’s alpha, a value of 0.89 was obtained, confirming the 
reliability of the measurement tool. Descriptive and inferential statistical analyses 
were conducted using SPSS (version 19), and structural equation modeling (SEM) 
was employed to test and evaluate the research hypotheses using LISREL 8.8. 
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Findings  
The findings related to the first sub-hypothesis indicate that the path coefficient 

between managerial coaching and job performance is 0.58, with a -value of 2.72. 
Given that this value exceeds the critical threshold at the 95% confidence level, the 
coefficient is statistically significant. Accordingly, a significant relationship exists 
between managerial coaching and job performance. For the second sub-hypothesis, 
the path coefficient between managerial coaching and organizational citizenship 
behavior was 0.44, with a -value of 21.3. This value is well above the critical 
threshold, indicating a statistically significant relationship between managerial 
coaching and organizational citizenship behavior. For the third sub-hypothesis, the 
path coefficient between managerial coaching and investment in social capital was 
0.22, with a -value of 1.98. As this value meets the minimum threshold for 
significance at the 95% confidence level, the relationship between managerial 
coaching and investment in social capital is also statistically supported. 

In the fourth sub-hypothesis, the path coefficients and corresponding -values were 
as follows: for investment in social capital and job performance, 0.72 and 7.16, 
respectively; for investment in social capital and managerial coaching, 0.32 and 1.98; 
and for managerial coaching and job performance, 0.58 and 2.72. Since all values 
meet or exceed the critical value of 1.96, these coefficients are significant at the 95% 
confidence level. Therefore, a significant relationship exists between investment in 
social capital and job performance, with managerial coaching acting as a mediating 
variable. In the fifth sub-hypothesis, the path coefficients and corresponding -
values were as follows: for investment in social capital and organizational citizenship 
behavior, 0.65 and 5.61, respectively; for investment in social capital and managerial 
coaching, 0.32 and 1.98; and for managerial coaching and organizational citizenship 
behavior, 0.44 and 3.21. Since all t-values meet or exceed the critical value of 1.96, 
these coefficients are statistically significant at the 95% confidence level. Therefore, 
a significant relationship exists between investment in social capital and 
organizational citizenship behavior, with managerial coaching serving as a 
mediating variable. 
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Conclusion  
Considering the importance of investing in social capital, particularly in the context 

of youth sports organizations that provide a substantial portion of youth-related 
services, this study concludes that organizational investment in social capital—
through encouraging managers to foster a supportive and trusting internal culture—
strengthens employees’ sense of commitment to the organization. Consequently, as 
investment in social capital increases, organizational commitment also rises. Given 
that the Youth Sports Association is a service-oriented organization, higher 
organizational commitment among personnel enhances the overall satisfaction of 
youth with the services provided. Considering the extensive scope of service 
activities in the city, investing in social capital, particularly in human resources, the 
organization’s most valuable asset, further reinforces employees’ dedication to the 
organization’s goals and mission. 

 
Keywords: Citizenship Behavior, Social Capital, Job Performance, Manager 

Coaching. 
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 چكيده 

مديران    يموفق براي توسعه  يسازمان و راه  يتوسعهدر  اثربخش    ياهبردرعنوان  بهگري  مربي
به توسعه و پيشرفت شخصي كاركنان و مزيت   تواندشود و ميمي  ها شناخته و رهبران در سازمان

گري مديران در  اي مربيي نقش واسطهبررسلذا هدف پژوهش حاضر  .  گرددرقابتي سازمان منجر  
  كاركنان   يو رفتار شهروند  يعملكرد شغلي،  اجتماع   ييهدر سرما  ي سازمان  يگذاريهسرما  ارتباط با 

ي است كه در قالب يك مدل علّي مورد بررسي  جوانان استان خراسان شمال   ورزش و  كل  ياداره
 ١٦٠به تعداد   كل ورزش و جوانان  ياداره  كاركنان  ي هيكلآماري شامل    يقرار گرفته است. جامعه

  ي گردآور   برايند.  اهنفر مشاركت داشت  ١١٣در دسترس تعداد    گيريكه به روش نمونه  است  نفر
پرسشا  هداده (  ينامهاز  همكاران  و  توسط  استفاده    )٢٠١٣الينگر  روايي  تأييد  از  بعد  شد. 

به دست آمد    ٨٦/٠از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه    ، به منظور تعيين پايايي  ،متخصصين
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هاي تحقيق از  نامه است. تجزيه و تحليل فرضيهاعتبار و پايايي بالاي پرسش  يدهندهكه نشان
 و   ١٩  ينسخه  Spssافزار  طريق آمار توصيفي و استنباطي با روش مدل ساختاري به كمك نرم

Lisrel8.8  يافته شد.  ميانجام  نشان  ساختاري  معادلات  مدل  در  سرمايهها  بين  گذاري  دهد 
  يگري كاركنان، عملكرد شغلي و رفتار شهروندي رابطهاجتماعي با مربي  ي سازماني در سرمايه

از طرفيP-value  >٠٥/٠(   مثبت و معناداري وجود دارد  گري مديران و عملكرد  بين مربي  ،). 
رابطه (  ي شغلي  معنادار  و  علاوهP-value  >٠٥/٠مثبت  آمد.  دست  به  گذاري  يهسرمااين،  بر) 

رفتار شهروند  ي با عملكرد شغل  ي اجتماع  يسازماني در سرمايه   گرييمرب  يانجيبا نقش م   يو 
گري مديران روابط  توان گفت كه مربيمي  ،مثبت و معناداري دارد. به عبارت ديگر  ي مديران رابطه

ي كاركنان را  و رفتار شهروند  يعملكرد شغل  و   ياجتماع   يگذاري سازماني در سرمايهيهسرمابين  
   كند.گري ميواسطه

 مديران.  گري يمرب ي،عملكرد شغل   ي،اجتماع  ي يهسرماي، رفتار شهروند ي كليدي:هاواژه

 

 مقدمه 

اامجموعه  ياجتماع  يهيسرما شبكي  در  متقابل  روابط  و  هنجارها  اعتماد،  اطلاعات،    يهز 
ن  يلتسه  يقازطر  توانديكه م  ي است اجتماع  دوطرفه،    هاي توافق  و  محرمانهيمهتبادل اطلاعات 
  ،ياجتماع   ي هيسرما).  Ferris & et al., 2017:86( وجود آورد   را به  ي مناسب   يتجار   ي هافرصت

طور    جوامع به   اجتماعي   يهطور عام و توسع  جوامع به  يشرفت رشد و پ  ي هااز مؤلفه  يكي عنوان  به
  ينهزم  ي نوع  دارد و به   اقتصادي)   يهيهمچون سرما(ها  هيسرما  يگراز د   يترمهم  يار خاص، نقش بس 

شده هيتعب  ي اجتماعيسرمايه.  كندين ميها را تضمآن  يداريهاست و پاهيسرما  يگربخش دو قوام
 طور   اعضا به اهداف سازمان به  دستيابي  و در   دهد يمعاملات را كاهش م   يهاهيندر سازمان هز
م  كمك  (يمؤثر  به   يش،افزا  ينهمچن  . )Gelderman & et al., 2016:228كند  و   گسترش 

روابط اجتماع  اشتراك كنش    يلتسه   منظور بهي اجتماعي  سرمايه  يقازطر  ي گذاشتن منابع در 
بستر   ي اجتماع  روابط  ، رو  ني. ازاگيردصورت ميبستان در جامعه  و گسترش اعتماد و بده  يجمع
به   توانديم   يارابطهي اجتماعي  سرمايهفقدان  شود.  يمحسوب مي اجتماعي  سرمايهمفهوم    ي اصل

 Villena(  و كارپرداز منجر شود   يدر روابط متقاض   خاص  به اشتراك اطلاعات  ميلييو ب  ثباتي يب
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& et al., 2011:69.(  اجتماعي سرمايه ارزشمجموعه  ي  از  غاي  هنجارهاي  و  و    ي رسم يرها 
كه   ارتباطاتي   ي دهدر شكل  و  گذارندمياست كه اعضاي گروه آن را به اشتراك    ي الزامات ذهن

ميباعث م  به طور  .  )Adler & Kwon, 2002: 20(   ثر كار كند سودمند است ؤشود سازمان 
اجتماعيسرمايه  ييهنظر  يتماه روابط  ينا  ي  اساس  بين   است كه  عملكرد    ي كاركنان، محرك 

قوي  است ارتباطات  پرورش  بو  اجتماعشبكه  ينتر  واسطه  ي هاي    كه مروج  يطي خلق مح  يبه 
ن  اعتماد، نتا  يت سازگاري و حسن  م  يمثبت   يجاست،  بار   & Maurer  265 :2006(  آورديبه 

Ebers,(ي، را در سطوح مل   ي اجتماعي سرمايه  ي ساختاري و ارتباط  ي، هاي شناخت. محققان جنبه  
  يازكه ن  يي . از آن جا)Ellinger & et al., 2013:1127(  اندكرده  ي بررس  يو سازمان  يك استراتژ

گرانه جهت بهبود تعهد و عملكرد كاركنان امري مسلم شده است، يكردهاي توسعهبه شناخت رو
جنبهگپژوهش روزافزون  طور  به  اجتماعي سرمايههاي  ران  مورد  ي  م  را  قرار    دهندي سنجش 

)Arregle & et al. ,2007: 92به مشتر  يسسرو  ينكه كاركنان بهتر  ينا  ). براي ارائه   يان را 
با سازمان  ،يزهباانگ  ي، راض   يد بدهند  موانع  باشند.    و   ي بدون  شغلشان  به   تأثير حال،  بااينتوانا 

به   يريتابزاري براي خلق و مدعنوان  به  ي منابع انسان  يگرانهتوسعه  يكردهاي رو تعهد كاركنان 
روابط    يريتمد  بر  يشترموجود ب  يقاتاست. تحق   تحقيقات  خدمات همچنان مورد سنجش  يفيتك

تعامل   يانثر كاركنان كه با مشترؤم  يشرفتو پ  يتحما  ياييكند تا روي پويتمركز م  يانمشتر
و گسترش   ي استقرار درك بهتر چگونگبه  سازمان،    يتموفق  ردكاركنان    نقش   آگاهي از دارند.  

مطالعات مختلف نشان  .  كندكمك ميثر كاركنان  ؤم  يشرفتو پ  يتدر جهت حما   ي فرهنگ سازمان
و   ي اجتماعي سرمايه  ي،و منابع انسان  يريتياقدامات مد  يقتوانند ازطريها م دهد كه سازمانيم

و   يترا تقو  يهاي اجتماع به طوري كه شبكه  ؛ و حفظ كنند  خلق  مثبت را به طور موثر  يانسان
  گذاردمي  اثر مثبت   مربوط به كار   يج كاركنان و نتا  يشرفت روي پ   ي اجتماعي سرمايهكند.    يل تسه

نقش ا  يو  فراهم كننده  ايكاري  يطمح   يجادمهم در  ا   يشرفتپ  يكه  باشد    يفا و حفظ كاركنان 
 ياي توسعه و نگهداري مزا  براي  يد ها باكه سازمان  كنند ) بيان مي٢٠٠٤(١لوتانز و يوسفكند.  يم

  شناختي روان  و يانسان ،ي اجتماعيسرمايهمنابع پنهان مانند  يشرفتروي پ يادي ز يدتأك يرقابت 
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خاص    يانسان  يگذاري در ايجاد سرمايهيهكه سرما  كند ي ادعا م   يز) ن٢٠٠٢( ١بات   داشته باشند.
افزاسازماني  تعلق    احساس  باعثشركت  براي   شاب و استون  شود.  مي  وري كاركنانبهره  يشو 
ساختار،    كه روي  ي روابط  ي يهبر پا  يريتي هاي مددهند كه استراتژييم   يشنهادپ  ) 2009(  ٢بريكر

و روابط   گرددميكند باعث به وجود آمدن وفاداري كاركنان مي تمركز ي سازمان يارفرهنگ و اخت
م  ينب  را  مدتيطولان فراهم  كاركنانش  و  سازماننمايديشركت    يك   تواننديم   كوچك   هاي. 

و اعتماد كه مستلزم    مشترك  هاييدگاهروابط باز، د  بركنند كه با تمركز    يجاد ا  يفرهنگ داخل 
اجتماعيسرمايهساخت   حما  خود  كاركنان  است،  ي  تشو  يت را  نمايندو  صاحبيق    از  نظران. 
اظهار    و  كنند يم   ياد  داردمي  نگه  يوسته كه افراد را به هم پ  ي چسبعنوان  به  ي اجتماعيسرمايه

خلاف  يو باعث كاهش كارها آورديرا به وجود م  يرتري مؤثرسم يررفتار كنترل غ  ين ا كننديم
همچنين يم اجتماعيسرمايه  ،گردد.  باعث شكل  ي  سازمان  كه    شوديم  كاري   روابط  يريگدر 

همكار  آن  تسه  يبراساس  اقدامات  دريلو  افزا  سازمان   كننده   دهديم   يش را 
)Chowdhury, 2005: 313  .(داخل   ي روابط انسان  چگونگي  سازمان  ي اجتماعيسرمايه  يناربناب

روابط  باشد يم   يسازمان از  منظور  تعهد    ي،همكار  يفيتك  انساني   كه  و  متقابل   اعتماد 
روابط    يريگ در سازمان باعث شكل  ين رفتار ا  ).Wang & Ahmed, 2004: 310(  است  يسازمان

براساس  شود يم  ي كار همكار  كه  تسه  ي آن  اقدامات  افزالي و  سازمان  در  را     يش كننده 
از    ترموفق  هستند   ي اجتماعيسرمايهاز    ييسطوح بالا  يكه دارا  يي هاسازمان  همچنين دهد.  يم

پا  ييرقبا  يرسا سطوح  كه  اجتماعي سرمايهاز    يترنييهستند  سازمان  ي  جاردرآن   است   يها 
)Nahapiet & Ghoshal, 1998: 245ير رقابت بهتر با سا  يبرا  يرانمد  يهاتلاش  يگرد  ). از 

انسازما رضايتها  جلوگ  ي شغل  يجاد  و  كاركنان  رضا   يريدر  عدم  و    هاست آن  يتاز  لي  (قليچ 
 كه  است  شرياني  همچون  اجتماعي  يسرمايه)  2011(  ٣نظر اسپنسر   ). از١٢٨:  ١٣٨٥  مشبكي،

 اهداف  تحقق  سبب  رهگذر  اين  از  و   دهد،مي  انتقال  درون سازمان  به  را  اجتماعي  يشبكه  اعتماد
  يسرمايه  اهميت  ) معتقد است2011(٤والكر  .شودمي  آن  بقاي  و   رقابتي  مزيت  خلق  و   سازمان
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  آن  از   كافي   ي اندازه  به  كه   هاييسازمان   و  ها گروه  افراد،   براي  كه  است   دليل   اين  به  اجتماعي 
باور گويال و   به  بنا   رو،  اين  از .  سودمند است  و   مفيد   فعال،   نوعي كنش   تأمين   با   هستند،   برخوردار
  هايپويايي  و   خلاقيت   درك نوآوري،  در   زيربنايي   مفهومي   اجتماعي   يسرمايه)  2007(  ١آكيلش 

  مانند  و  گروهي  خلاقيت، يادگيري  نوآوري،  فرايند   سو  يك   از  كه  چرا  آيد؛مي  شمار  به  سازماني
    .كندمي تسهيل  را ها آن تحقق ديگر سوي  از و دهد مي قرار  تأثيرتحت را هااين
  خوب  خويش  مشاغل  در  كه بتوانند  هستند  كاركناني  دنبال  به  هاسازمان  اجتماعي،  ديدگاه  از

  را  ملي جامعه   اقتصاد   امر  اين  و  دهدمي  افزايش  را   سازماني  وريخوب بهره  عملكرد.  كنند  عمل
 كه  است   متغيرهايي  از  يكي  شغلي  عملكرد  ).Ellinger & et al., 2015: 204(  بخشدمي  ارتقا

  را  شغلي  شناسان عمكردروان.  است  گرفته   قرار  توجه  مورد  يافته كشورهاي توسعه  از   بسياري  در
نهايت در    در  و   افراد  عملكرد  در   نيازها،   و   هاانگيزه  و معتقدند   دانندمي   انساني   رفتارهاي  محصول

اي  هساز  شغلي   عملكرد   كه   است  اين   بر  باور  همچنين     دارند.  تأثير  اقتصادي  ي هتوسع  و  رشد
  هايملاك  از   اي مجموعه  طريق  ناموفق از  كاركنان   از   موفق  كاركنان  آن  ي هپاي  بر  كه   است   تركيبي 
امروزه اغلب محققان سازماني روي عملكرد كلي شغل توافق دارند كه .  اندشناسايي  قابل مشخص
بُ تعريف ميدر سه  عملكرد كاري عد  فعاليت  شود:  با  و غيرمستقيم  مستقيم  فني  (به طور  هاي 

بافت  به  وابسته  عملكرد  است)،  مرتبط  شكل ٢سازمان  در  كه  سازماني، (عملكردي  بافت  گيري 
روان و  مي  ، شناختياجتماعي  اتفاق  آن  در  كاري  عملكرد  مكه  به  ؤافتد،  نظير كمك  است،  ثر 
(رفتارهايي از كاركنان كه به ٣شدن براي اضافه كاري، اشتياق) و رفتار ضدتوليد  ديگران، داوطلب

كندي و غلط، دزدي، توهين به زند، نظير انجام عمدي كارها بهسازمان و اعضاي آن آسيب مي 
ناديده گرفتن آن و  و كارشكني) ديگران  رفتار  عنوان  به  ، عملكرد).  Coetzer, 2007: 420(  ها 

تقاضاهاي كاري، سازماني، اجتماعي) است.  فردي، تابع شخصيت و متغيرهاي موقعيتي (نظير 
زمينه نشان داده است كه علاوه بر دانش، مهارت و تواناييتحقيقات صورت هاي  گرفته در اين 

 ,.Liu & et al(  هاي عملكرد شغلي است كنندهبيني ترين پيشمختلف، شخصيت يكي از مهم

. آيدبه شمار مي  هادر عملكرد آن  از عوامل مهمرضايت كاركنان از كار و سازمان  ).  622 :2018
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كنند. و در اين راه تلاش مي كاركنانشان رضايت شغلي داشته باشند رندآرزو دا هاسازمان يهمه
مرتبط    لماعو  ي ها از كار و همهكاركنان به معني نگرش و برداشت كلي و مثبت آنشغلي  رضايت  

هاي  ها و مهارت، به سازمان وفادارترند، آموزشعملكرد بهتري دارند  يبا كار است. كاركنان راض 
و سريع بهتر  را  اهداف و سرنوشت سازمان علاقهتر فرا ميجديد  به   & Choi(  مندند گيرند و 

Lee, 2014: 138(  .نظران و محققين معتقدند كه عملكرد موضوع اصلي در تمامي تجزيه صاحب
 توجه استبيگيري عملكرد  ارزيابي و اندازه  به هاي سازماني است و تصور سازماني كه  و تحليل

كنند و  ي سازماني ذكر ميتوجه به موضوع عملكرد سازماني را باعث توسعه  هامشكل است. آن
ارزيابي عملكرد توجه محققين سازمان    ،رودانند. از اينعملكرد را موضوع اصلي در فضاي عملي مي

است نموده  جلب  خود  به  را  اجرايي  مديران  و  اقتصادانان  سياسي،  علوم  مديريت  (بزاز   و 
گيري عملكرد موجب هوشمندي سيستم و برانگيختن افراد  ارزيابي و اندازه). ١٩: ١٣٨٧جزايري،

گيري  اندازه.  شود و بخش اصلي تدوين و اجراي سياست سازماني استدر جهت رفتار مطلوب مي
نمايد  و مشخص مي است زيربناي ايجاد بازخورد  وبسيار مهم در بحث مديريت عملكرد  يمفهوم
در بخش  كه  به  هاييچه  ميدركارها  پيش  آن    ؛روندستي  توسط  بعدي  موفقيت  كه  طوري  به 

 شودمي  دهد كه اقدامات لازم در كدام قسمت اندازه گيري. همچنين نشان ميگرددگذاري  پايه
  .)١١٩: ١٣٩٤شمسي و همكاران،(

ثر بر آن  ؤو عوامل م  سازمان   است كه رفتار كاركنان در  يريتاز علم مد  ياشاخه  ي رفتار سازمان
با   ياست و س ي شناسروان ي،شناسمثل جامعه مختلفي  علوم  يبعلم از ترك ين. اكنديم  يرا بررس
  يحطور صر  داوطلبانه كه به  يفرد  ي رفتارها  ).Zheng, 2008: 4(   شده است  يريت ايجادعلم مد

س   يضمن   يا برانگ  يرسم   يستمتوسط  نشدپاداش  ول  ه يخته  افزا  ييكارا  ياست  را    يش سازمان 
انجام رفتارها  يلتما  ينمچن ه  .شوديم   يدهنام  يسازمان   يرفتار شهروند  دهديم به    ييكاركنان 

رسم  الزامات  از  جا  يِ فراتر  و  نيز نقش  اصل  يكي   يگاهشان  عناصر  رفتار    ي هدهندليتشك  ي از 
  ي،سازمان  يرفتار شهروند  ،)1988(١يف اورگان براساس تعرشود.  يشناخته م   يسازمان  يشهروند

عملكرد اثربخش    يش است كه در افزا  ي اهيف و فراوظ  ياري اخت  خودجوش،  فرد، منحصربه  ي رفتار
  يسازمان   يپاداش رسم   يستمس  يهيلوس  به  يرمستقيمغ  يا  يم طور مستق  به  ي ول  ،سازمان مؤثر است
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 & Moorman & et al.,1995: 130; Li & et al., 2010: 398; Castro(  شوديت نميتقو

et al., 2004: 30  .(تقو  يمثبت   يفرهنگ سازمان  ي، سازمان  يشهروند  رفتار باعث   يت است كه 
از ساختار    يبخش   يول   شوديكارمندان م  يكاركنان و عملكرد شغل   يهيزانگ  كاركنان،  تعامل، تعهد

  يدر واقع رفتار شهروند).  Basu & et al.,2017: 793(  يستپاداش ن  يستمس   يا  ي سازمانيرسم
فرانقش   ينوع  يسازمان  پاداش   يستمدر س  و معمولاً  اندياريرفتارها اخت   ينا  يعني  ؛ي استرفتار 
  ندنظران معتقدصاحب).  Hoy & et al., 2004: 314(  ي شوند سازمان در نظر گرفته نم   رسمي 

سازمان نقش دارند.   يوربهره  يشدر افزا  يزن  يگريد   ي عواملسازمان  يكه علاوه بر رفتار شهروند
نشان داد كه   ين پژوهشا  يهايافتهانجام شد،    يدر كره جنوب  يليتحل   ياطالعهم  م  ٢٠٠٩  سال  در
 ,Levin & Cross(  گرددي م  كاركنان   سازماني  عملكرد   يشباعث افزا  ي اجتماعيسرمايه  يشافزا

  يها هنجارها، شبكه يلسازمان از قب  هايويژگي آن دسته از ي اجتماعي سرمايه). 1479 :2010
اعتماد  ياجتماع  برا  متقابل  و  را  افراد  منافع مشترك  يابيدست  ياست كه مشاركت    تسهيل  به 

و    اعتماد  بر  يروابط مبتن   يجادباعث ا  يرفتار سازمان  ينا).  Ennis & et al., 2005: 12كند(يم
  ).Kennetht & et al., 2007: 55(  گردد يكاركنان سازمان م   ينب يهمكار 

  يي. آشــنابرد  به كار  يمربعنوان  بهرا    يرو مد  گريمربي  يواژه،  )1993(١بلانچارد بار    يناول  يبرا
در  كه  رساند  يجه نت ين نچارد را به ااو بلا ي كار و چگونگ ، نام فوتبالصاحب يمرب ٢، او با دان شوال

برالاپرت  يايدن امروز،  وسازماني  بقا   يطم  بازده  ها  راه   بهترين  ها،انسان  يبه حداكثر رساندن 
رساندن    يتو به فعل  استعدادها  توسعه و بهبود  ياصل  يدكل  گرييمرب  است.  گرييمرب  يريت،مد

بالقوه استعدادها مرب  ي  تشو  ي است.  را  و   ي جا  به  كه   كند يم   يقافراد  ضعف  نقاط  به  توجه 
متمركز شونديي  كمبودها خود  قوت  نقاط  بر  دارند  د  ينا  و  كه  با  تضاد   است؛  يسنت  يدگاهدر 
. در  كنند   ها را برطرفضعف خود را بشناسد و آن  كند تا نقاطيم   يهكه به افراد توص   ديدگاهي
افراد  يد ك أمقابل، ت نقاط قوت  افزا  ياريكاهش ترك اخت  باعث   بر  و  بهرهكار   يتو رضا  ي وريش 

افراد از    ي توان از راه آگاهيم  قوت،  نقاط   گري يبر مرب  يادز  يد كأبا ت  ،. بنابراينشوديم  يان مشتر
  رشد   امر، سبب  ين ا  كرد؛   يت رشد آنان حما  و   كنند، از توسعهيكه در آن كار م   يطيمح  و  خود
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سازمان    در را  آنان    يرثأكه ت  كند يرا خلق م   يي هافرصت  شود و يافراد م   هاي يياستعدادها و توانا
برسد ب  گري يربم ).Warr & et al., 2005: 89(  به حداكثر  واهداف سازمان  ينقادر است   ي 

  يمبتن   اي رابطهي  تعادل برقرار كند و سبب برقرار  پيشرفت  رشد و   ي كارمندان برا  ي فرد   يازهاي ن
در رابطه   ي كار  يمِ مستق   يتجربه  حتماً   كه مربي   ندارد   ي ت ضرور.  شود  سازمان   فرد و   ين بر منفعت ب
  در رابطه با  گرييكه مرب  يدر موارد  مگر  داشته باشد،  كندميبه او مراجعه    كه   يفرد با مهارت  

  يينبه نفس پا  اعتماد  مانند  ،يقيكه به موضوعات عم  يستن  آن  به دنبال  يمرب.  باشد  يژهو  يمهارت
شغل  عملكرد  ضعيفو  ب  ، ي  بلكه  موضوعات   يشتر بپردازد  تنظ  ،كاربردي  به  و هدف  يم مانند  ها 

با  يمرب.  پردازدمي   ، مشخص  ي زمان  يدر محدوده  يجنتا  يابي بهدست باشد  يدخوب  افراد   با   قادر 
 يتق لا كه خ  كنند   توانند به افراد كمكيها م آن.  بدهد  روحيه   و  يزهها انگارتباط برقرار كند و به آن

دست   روزانه از    ي كار  زندگي   كه در  يي هاكنند؛ مهارت  يتدر خود تقو  را   حل مسئله   يهاو مهارت
ييرات  تر با تغكند كه خود را سريعي م  كمك به افراد  گري يمرب  يندفرا. اندشده  فراموش اند ورفته

 ,Kaasa(  را بشناسند  هايشانييو توانا  ها يتظرف   كه  كنديها كمك م وفق دهند و به آن  محيطي 

دن.  )220 :2009 مرب  يايدر   و   يفرد   يشرفتپ  يكنندهيتحما  فعاليتعنوان  به  گرييامروز، 
  گري مربي  دارند در جهت آموزش  يلتماها  سازمان  اكثر  شده است و  يرفتهپذ   يسازمان  اثربخشي

  گرييمرب  يراز  ؛ يت استاهم  يكه كار آنان دارا  يرانيمد  ويژهبه  كنند؛   يگذاريه، سرمايرانبه مد
 و  ادبيات   ). درSiguaw & et al., 2006: 59(  دارد  يسازمان  عملكرد  يي بربسزا  يرثأاثربخش، ت

  يادگيري  از استراتژيهاي  مهمي   بخش  بهعنوان  سرعت  به  مربيگري  ي منابعانساني،توسعه  واژگان
  يك   بهعنوان  گذشته  يدهه  مديريتي در  مربيگري  از  استفاده  و  شده  مطرح  سازمانها  توسعهاي  و

 محبوبيت   رشد درواقع،  .  است  افزايش پيدا كرده  شدت   به  كاركنان   و   مديران  براي  توسعهاي  ابزار
كاري  خواستههاي  به  اسخي پ  مديريتي   مربيگري   براي  خدمت   بهعنوان   و  بوده  محيطهاي 
 نمودهاند درك  را كاركنانشان  توسعه به كه نياز  است آمده وجود به كارهايي   و كسب و سازمانها 

)Michelman, 2005: 243پيشروي   شركت   هزار  از   نيمي   حداقل  كه  است  داده   نشان  ). تحقيقات  
  (فتحي واجارگاه و همكاران،   ميكنند  استفاده  كاركنان  براي  مختلف  به اشَكال  را  مربيگري  دنيا

هاي  ي رشتهجهاني در كليه  فدراسيون  در  دنيا  كشور  ٩٠از  نفر  ١٥٠٠٠  ). عضويت  ٣٧٨:  ١٣٩٣
  مربيگري   ي دادهسپ  آزمون  تانسيلهايپ  را   آن  دليل   و  شمرده  بااهميت   را   ورزشي، مربيگري
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گري در قلب مربي).  ٥٢:  ١٣٩٨  (جهانگيري و همكاران،  ميدانند   سازمانها   در   تغيير   براي ايجاد 
براي مربي فرهنگي  بستر  ايجاد  و  دارد  قرار  فعاليتمديريت  براي مديريت است. ي  گري  اساسي 

بايدمربي براي مديران و رهبران است كه  اعمال مديريت عنوان  به  گري نقش مهمي  از  بخشي 
شود و به كاركنان  مديريتي تعريف مي  يعمل   يمثابهبه  "مربيعنوان  بهمدير  "روزانه انجام شود.  

راهنمايي، تشخيص   ياين امر از طريق ارائه  عملكرد كاري خود را بهبود بخشند كه  تا كندكمك مي
پويا براي بهبود عملكرد    ي مربي فرايندعنوان  به  ، مدير شود. به طور مشخصو حمايت ميسر مي

به كاركنان كمك  تامي  كار چالشي است و  بهبود عملكرد و تواناييفرصت  كند  را  هاي  هايشان 
توانمند را  كاركنان  و  و  مي  تشخيص دهند  روند  بالاتر  پيشين خود  عملكرد  از سطوح  تا  سازد 

  ).Reyes & et al., 2016: 81(   به دست آورندراهنمايي، تشويق و حمايت را براي يادگيري  
چنانچه   .باشدشاگرد ميعنوان  بهگري مديريتي ايجاد تغيير در كارمند  ترين هدف فرايند مربيمهم

شده  طراحي گري نظر در شاگرد صورت نپذيرد، اين بدان معناست كه فرايند مربي تغييرات مورد
بتواند بايد  فرايند، مربي  اين  نبوده است. در  استراتژي  ،اثربخش  از  رفتار،    هايبا استفاده  تغيير 

 Jones & et(  باعث به وجود آمدن رفتارهاي مطلوب و كاهش و حذف رفتارهاي نامطلوب گردد 

al., 2014: 112.( 

 

  پژوهش  يپيشينه

 ها وسازمان در روزافزون داشتن محبوبيت رغمعلي مديريتي گريمربي و گريمربي  موضوع

 اغلب پذيرفته نيزصورت كارهاي و است محدودي تحقيقاتيِ يپيشينه داراي اقتصادي، هايبنگاه

 اين  در  .است نگرديده موضوع تبيين اين دولتي بخش در و شده انجام خصوصي بخش فضاي در

 .گرددمي ذكر ادامه در گرفتهصورت تحقيقات  برخي راستا،

شده بر عامل مؤثر شناسايي ١٦كه   دهد مينشان  )١٤٠٢(  كياني و همكاران هاي پژوهشافتهي
در    يتوسعه شهروندي  گرفت  ٧ورزش  قرار  چشماهسطح  عوامل  و  ند.  كلان  مديريت  و  انداز 
توان گفت كه توجه . در نتيجه ميدارندريزي و مديريت جامع در سطح زيربنايي مدل قرار  برنامه 

بايد در جهت طراحي و    برايهاي كلان دولت قرار گيرد و مسئولان  گيريبه ورزش شهروندي 
برنامه توسعه  ياجراي  دهند  ي جامع  انجام  را  اقدام لازم  پژوهش  هاافتهي  .ورزش شهروندي  ي 
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  ي اجتماعي سرمايهداري بين ابعاد  معني  يكه رابطه  د دهنشان مي  )١٤٠٢(  صداقت و همكاران
(اعتماد نهادي، اعتماد اجتماعي، مشاركت اجتماعي، روابط اجتماعي، حمايت دوستان و خانواده، 

دارد وجود  جوانان  سياسي  مشاركت  و  اجتماعي)  همكاران  .هنجار  و  علوي  )  ١٤٠٢(  پژوهش 
  -مفهوم تبليغاتي   هفتمسئوليت اجتماعي،    ي در بخش توسعهاين امر است كه    ي دهندهنشان
فردي و ارتباطات به دست   يسازي، توسعهگذاري، تحقيقاتي، انگيزشي، فرهنگ اي، سياسترسانه

از مقولهه استآمد نهايت نيز  ياد شده،  . در  ورزشي،    يپايدار، توسعه  يمفهوم توسعه  پنجهاي 
با توجه به پيامدهاي    .سازماني به دست آمد  - فردي  ي فرهنگي، توسعه  يوسعهسياسي، ت  يتوسعه

پيشنهاد تشكيل اين پژوهش  هاي اجتماعي ورزشكاران براي جامعه دارد،  ارزشمندي كه مسئوليت
داده است. پژوهش نصرالهي  ارائه   را   هاي ورزشي سازمان  ي «انجمن مسئوليت اجتماعي» در كليه

بر ي اجتماعي  سرمايهدر    ي سازماني گذارهيمعنادار سرما   يرتأث  ييداز تأ  ي حاك)  ١٤٠١(  و همكاران
 ير ها، و تأثبايگان يشغل  عملكرد  خدمات بر يفيت معنادار تعهد به ك ير تأث يو،تعهد به سازمان آرش 

شهروند رفتار  شغل  يسازمان   يمعنادار  عملكرد  سرماستها بايگان  ي بر  ي  سرمايهدر    يگذارهي. 
آرشاجتماعي   بهبود و  ينا  يهاهيافتبراساس    ،يويسازمان  بهره  ارتقاي  مطالعه،  و    ي ورعملكرد 

عملكرد    يتف ي ك  افزايش  باعث  يسازمان  يرفتار شهروند  يتدنبال خواهد داشت. تقو  سازمان را به
همكاران پژوهش    .شوديم   يشغل و  در  ١٣٩٨(  جهانگيري  مربيمدل)  نقش  ايفاي  گري  سازي 

هايي كه امروزه به مديران يكي از نقشكه    دهد مينشان    مديريتيِ مديران در صنعت نفت ايران
(شامل توانمندسازي    اصلي   يمقوله١١در اين پژوهش    ، رو  . از ايناستگري  واگذار گرديده ، مربي

توسعه و  و  شرايط  سازماني،  عوامل  فردي،  عوامل  سازمان،  بهبود  و  توسعه  انساني،  نيروي  ي 
هاي متربي، شرايط و الزامات سازماني، شرايط و الزامات مربي،  هاي مربي، شرايط و ويژگيويژگي

گري  در ايفاي نقش مربيگري مديريتي مدير)  پيامدهاي سازماني، پيامدهاي فردي، نقش مربي
  دهدمي) نشان  ١٣٩٤ست. نتايج تحقيق دهقاني و همكاران (ترسيم شده امديريتي براي مديران  

با   سازماني  شهروندي  اجتماعي سرمايهرفتار  متغيرهاي  ا معن  ي رابطه  ي  دارد.  مستقيمي  و  دار 
  ي اجتماعيسرمايهدموگرافيك ميزان تحصيلات، پست سازماني، نوبت كاري و جنسيت در ميزان  

بود نيز تأثيرگذار  و شوقي (اندهو رفتار شهروندي سازماني  ) در پژوهشي نشان  ١٣٩٣. آقاجاني 
سرما  دادند اجتماعي سرمايهدر    ي گذارهيكه  سازمان  ي  تعهد  ك   ،يبر  به  و   تيفيتعهد  خدمات 



 ) ١٤٠٤    پاييز ،  اول ، شماره  بيستم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ٦٦

 هي بق   ن يندارد. ب  يسازمان  يشهروند  رفتاربا    يمعنادار   ي رابطه  يگذارد ول يم  ريثأت  ي عملكرد شغل 
 ت ي فيتعهد به ك   ،گريد  ي. از سوه استمشاهده نشد  ي ارابطه  چيه  ز ين  يبا رفتار شهروند  رهايمتغ

  ر يمتغ   نيبر ا  يريثأت  يكه تعهد سازمانيدرحال  ؛دارد  يبا عملكرد شغل   م يمستق  يخدمات رابطه
گري بهتري  هاي مربيكه هرچه مديران مهارتند  اه) نشان داد2021(  و همكاران  ١. ريبريو ندارد

شود و هم تعهد عاطفي (احساس تعلق و دلبستگي)  كاركنان بهتر ميداشته باشند، هم عملكرد  
گري مديران  يابد. در اين ميان، تعهد عاطفي مانند پلي است كه ارتباط بين مربيها افزايش ميآن

هايي  در بخش دهد مي) نشان 2017( ٢. پژوهش اوزداران و تانوا كندو بهبود عملكرد را تقويت مي
هاي سازمان منصفانه نيست، نقش مربي خوب براي  كنند قوانين و روشكه كارمندان احساس مي

تواند به كاركنان  شود. در چنين شرايطي، راهنمايي و حمايت مديران ميتر ميمديران بسيار مهم
هايي كه همه  انگيزه دهد تا فراتر از وظايف معمول خود تلاش كنند. از طرف ديگر، در محيط

و همكاران   ٣گيلدرمن   .گري نياز خواهد بودكنند قوانين عادلانه است، كمتر به مربياحساس مي
  ٪   ٤٥نشان داد كه  دادند. نتايج    هزار كارگر در انگلستان انجام  ي پنجبر رو  ) پژوهشي را2016(

 يف ضع  يريت مد از  ٪  ٣٨ به اهداف،  يافتن ن دست  از  ٪  ٣٣ ي، شغل  ي هااسترس از  پاسخ دهندگان 
)  2015(  برند. الينگر و همكاران يرنج م   ي كاري و زندگ  ي شخص  يزندگ   ين تعادل ب  عدم   از  ٪   ٤١و  

و    كارمند   گري مديريت، مربي  ،ي اجتماعيسرمايه  دري  سازمان  ي گذارهيسرماتحقيقي با عنوان  
به كار  عملكرد  داد  مربوط  اياهانجام  نظرسنج  يمبتن (  قيتحق  نند.  بررس  ي)بر  رفتار    ريثأت  يبه 

ب   يت يريمد  يگريمرب روابط  اجتماعيسرمايهدر    يسازمان   يگذارهيسرما  نيبر  و ٤OISC(   ي   (
كارمند  كار  به  مربوط  بررسدستبه  جينتا  پردازد.مي  عملكرد  از  كاركنان    ٤٠٨  يآمده  از  نفر 

مثبت   ي اجتماعيسرمايهكه    دهدمي  ننشا  عي از صنا  ياگسترده  فيمختلف در ط   يها سازمان
به عملكرد   كاركنانمربوط  ك  ،شغلي  به  و رفتار شهروند  ت يفيتعهد  . ي است سازمان  يخدمات، 

برابر است با عملكرد    شتري ب  يِاجتماع  تيسئول م  دهد مي) نشان  2010و همكاران (  ٥پژوهش لرويك
ا  شتر؛ي ب  يمال بكه هر چه بانك   امعن   نيبه    فا ي ا  يشركت   ياجتماع  تيدر مسئول  يشتري ها نقش 
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مال   ،كنند  نتا  از  يشتريب  يعملكرد  داد.  خواهند  نشان  از    آمدهدستهب  جي خود  بعد  و  قبل  در 
  يساز قبل از همسان  يشركت ياجتماع تيدارند. مسئول  گريكد يبا  يتفاوت معنادار يسازهمسان

مال   ي معنادار  ريثأت از همسان   يبر عملكرد  اما پس  ندارد  قو  ريثأت  ي سازبانك  بر    يتريمثبت 
  ي ها تيكه  فعال   شود يم  تيتقو  يبانك هنگام   ي بر عملكرد مال  ياثر  نيچن   ؛بانك دارد   ي عملكرد مال

  يدر همه  يران دم  است كه ياز  ن  ياز هر زمان   يش امروزه ب.  ابدي  شي ها افزابانك   ي اجتماع   ت يمسئول
  ي بحران اقتصاد   يطشرا  يژه دروهكاركنان خود شوند، ب   گرييمرب  ي درگير سطوح و به طور واقع

بر  يكنون سازمان  يهمه  كه  و  تجوامع  است   يرثأها    يشافزا  يانگرب  يجهان  مطالعات  .گذاشته 
دارند و چگونه اثرات    ي تأثيروربر بهره  ي بدانند چه عوامل  يدبا  مديران  اكنون .  استي شغلي  فشارها

م آن را  بتوانندبا  ي مربعنوان  به  يران مد  .كرد  گريمربي  توانيها  راستا   يد  در  را  فرد    ياهداف 
سازمانياستراتژ ت  ي  با  دهند،  قوت  يدكأقرار  نقاط  مسئولآن  در  بر  احساس    رشد،  يبرا  يتها 

آنان    يوريجه بهرهكنند و در نت  يداررا ب  يشترب  يادگيري  رساندن استعدادها و  يتل ابه فع  پيشرفت،
  يطيمح  ييراتبا تغ  ترسريع  كمك كند كه خود را  است به كاركنان  قادر  يمربـ    يرمد.  ببرند  لارا با

 Ellinger( يابندو توسعه دست    رشد   افراد به  يق كند از طري كمك م  ها سازمان  وفق دهند و به 

& et al.,2015.(   
چنانكه تاكنون   ؛ قابل مشاهده است  در اين حوزه   موجود  لاءهايخ  ، گرفتهصورت  قاتي با مرور تحق 

گري  و در مورد مربيمطرح نبوده    ي صورت تخصص به  يورزش  تيريمد   يحوزه  در  ياحرفه  يتوسعه
  گري مربياست تا مفهوم    لزاما  رو،  نينشده است. از ا  ارائه  هاي ورزشي پژوهشيمديران در سازمان

توجه  با گر،يگردد. از طرف د آن ارائه يبرا يو چارچوب مناسب فيتعر يخوببه در ورزش  رانيمد
  ي ارتقا   يبراي  اصل   ي ازهاي از ن  ي كي   گريي از نوع مربيورزش  راني مد  ياحرفه  ي توسعه  نكهيبه ا
در    يعلم   يچارچوب  و   مند انجام شودو نظام  ياحرفه  صورت  به  دي با  است، ورزش كشور    تيريمد

  ،كشور يورزش   رانيمد  ياحرفه  يمند توسعهنظام  يبررس   يكل  يها ضرورت  ارائه گردد.  نهيزم  نيا
  ي و بحران اقتصا   مياز تحر  يناش  يمورد توجه است. با كاهش منابع دولت   اري بس  يكاركرد  ياز جنبه
ورزش كشور،   يدر حوزه  نينو  يها ورزش و چالش  يالملل نيب  طي فراوان در مح  ولات تح  و بروز

گفت از آنجا    دي با  زين  يو دانش   يشناخت اناز منظر رو  است.  يالزام  ياحرفه  رانيمد  وجود  به  ازين
شده است كه در حال كنش و   لي ها تشك آن  نيمختلف و روابط گوناگون ب  ياجزا  از  كه سازمان
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. نقش  درك خواهد بود  رقابليو غ  دهي چيپ  اريبس  ي نظام   ن يچن  تي ريهستند، مد  گر يكدي   واكنش با 
 ت ي از تمام   ي به درك بهتر  ،كل نظام   ي سازبا ساده  ، كه  د كنيكمك مسازمان    به   گري مديرانمربي
انسان   تيريمد  نيهمچن.  رسيدنظام   ك   ي كم  ياستانداردها   ي دارا  ، ورزش  يمنابع    ي برا  يفيو 

است كه در    يي هاسك ير  يي شناساي  روش قابل قبول برا  ازمند يو ن  ران يمد  ت يسنجش نظام ترب
  زانيدارد تا م  يقابل قبول اندك  يها كشور روش  يورزش   يها. سازماندارد  وجود  رانيانتخاب مد 

  يدرست ها در قبال سازمان را بهآن  ياب يو ارز  ي ريو به كارگ  رانيمد   تيتربي  چگونگ  ن يانطباق ب
گري مديران در روابط بين اي مربيشده است كه نقش واسطه  كوشش  پژوهش  ن يبسنجد. در ا

اجتماعيسرمايهدر    ي سازماني گذارهيسرما وعملكرد شغل  ، ي  شهروند   ي  كاركنان رفتار  به   ي 
به   ي امروز  يدر سازمان ها  يانسان  منابع  شدن   ي احرفه  تياهم.  شوند  ليهماهنگ تحل اي  شيوه

. در  باشديم   سازمانسازي  هوشمندي  به ارتقا  ازيو ن  طي شدن مح  ده يچي و پ  ندهيفزا  لاتتحو  ليدل
 مهلت  ها، سازمان  دري  رونيب  و فشار  يسنت   رانيمد  ،يوجود بروكراس  مسئله،  نيا  بر  لاوهع  ،رانيا

امر    و  گيردمي  نگرگرا و تحولعمل  رانيمد  را از   لاقيتو خ  يابتكار  تيفعال    رانيبه مد  ازيناين 
شده در  مطرح ي با توجه به مباني نظري و پيشينه. كرده است  يات ي ح اريرا بس ي اتوانمند و حرفه

 :فرعي مورد آزمون قرار گرفت ي اين پژوهش، يك فرضيه اصلي و پنج فرضيه
با عملكرد شغلي و رفتار شهروندي با   ي اجتماعيسرمايهگذاري در  اصلي: بين سرمايه  يفرضيه

 نقش ميانجي مربيگري مديران رابطه وجود دارد.
 گري مديران و عملكرد شغلي رابطه وجود دارد.بين مربي

 وجود دارد. گري مديران و رفتار شهروندي رابطه بين مربي

 رابطه وجود دارد.   ي اجتماعي سرمايهگذاري در گري مديران و سرمايهبين مربي

گري مديران با عملكرد شغلي با نقش ميانجي مربي  ي اجتماعي سرمايهگذاري در  بين سرمايه
 رابطه وجود دارد.

گري مديران با رفتارشهروندي با نقش ميانجي مربي  ي اجتماعي سرمايهگذاري در  بين سرمايه
 رابطه وجود دارد.

فرضيه به  توجه  مطرحبا  مي  ١شده، شكل  هاي  نشان  را  پژوهش  مفهومي  طور  دهد.  مدل  به 
با هدف كند كه يرا منعكس م   يريتيرفتارهاي مد ي اجتماعي سرمايهگذاري در يهسرما ياتي عمل
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 يتها تقوگذارييهسرما  ينهدف از ا  .شوديممطرح  هاي مربوط به كاركنان  تجربه  يش افزا  بهبود و
 بر با كاركنان    يريترفتارهاي مد  .است  ي سازمان  يت ادراك كاركنان از درستكاري متقابل و حما

  يگذار يهسرما  ين ب  ي  با توجه به مدل مفهوم  ، مطالعه  ين در ا  . گذاردياثر م  يرفتار شهروندي سازمان 
رفتار شهروند  ي با عملكرد شغل  ي اجتماعي سرمايهدر    ي سازمان   گرييمرب  يانجيبا نقش م   يو 

كه مد  يشه اند  ين امديران،   را    يران وجود دارد  مبا  روابطشان  در جهت  كار  ؤكاركنان  كردن  ثر 
 . وجود دارد ي اجتماعيسرمايهگذاري در يهدر سرما يمطلب ذات ين دهند كه ايسازمان توسعه م

مفهوم م كه  يم  يشنهادپ  ينهمچن   يدل  واسطه  يك دهد    يرهايمتغ  يانم  يگريمرب  يگرنقش 
 وجود دارد.  يو  رفتار شهروند  ي با عملكرد شغل ي اجتماعيسرمايهدر  ي سازمان ي گذاريهسرما

 
 .  مدل مفهومي پژوهش ١شكل

 

   پژوهشروش 

حاضر   پژوهش  واسطهبررسهدف  نقش  مربيي  با اي  ارتباط  در  مديران   ي گذاريهسرما  گري 
  ورزش و  كل   ي اداره  كاركنان   يو رفتار شهروند  ي عملكرد شغل ،  ي اجتماعي سرمايهدر    ي سازمان

  يجامعه  ي است كه در قالب مدل عليّ مورد بررسي قرار گرفته است. جوانان استان خراسان شمال
 ١٦٠در استان خراسان شمالي به تعداد  ورزش وجوانان  كل  يادارهي كاركنان  آماري شامل كليه

كه   است  تعداد  نفر  كوكران  فرمول  به  ١١٣براساس  بهنفر  نمونه  حجم  تصادفي  عنوان  صورت 
براي ها توزيع گرديد.  مذكور در بين آن  ينامهغيراحتمالي در دسترس انتخاب شدند و پرسش

) استفاده شد  Ellinger & et al., 2011ي استاندارد (نامهسنجش متغيرهاي تحقيق از پرسش
  ١(سؤالات    ي اجتماعيسرمايه  گذاري درسرمايهمقياس    ٤الي در  ؤس  ٣١  ينامهكه يك پرسش

و رفتار  ١٧الي    ١٣(سؤالات    )، عملكرد شغلي١٢الي    ٨(سؤالات    گري مديران)، مربي٧الي    (
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تهيه گرديد.  ٣١الي    ١٨(سؤالات    شهروندي سازماني  روايي  )  تعيين  روش پرسشبراي  از  نامه 
روايي محتوا استفاده شد كه پس از اظهار نظر تعدادي از  اساتيد و خبرگان در اين حوزه مورد  

نامه توزيع  عدد پرسش  ٣١مورد نظر تعداد    ينامهتأييد قرار گرفت. براي سنجش پايايي پرسش
نامه است. در  پايايي سؤالات پرسش  يدهندهبه دست آمد كه نشان  ٨٦/٠گرديد و مقدار آلفاي  

  ،با استفاده از روش آلفاي كرونباخها توزيع شد و   نامهبعدي به تعداد حجم نمونه پرسش  يمرحله
، ٠/ ٧٦يريتي  مد  گري، مربي٨٤/٠ي سازمان   ي اجتماعيسرمايهدر    ي گذاريهسرمابراي متغير    پايايي

فت. براي تجزيه و تحليل گر ييد قرار  أمورد ت  ٧٤/٠ي  سازمان  يشهروند  و رفتار   ٨٤/٠ي  شغل   عملكرد 
بررسي و تحليل   براي  و  ١٩  ينسخه  Spssافزار  ها از آمار توصيفي و استنباطي با كمك نرمداده

 استفاده شد.    Lisrel8.8افزار تحقيق از روش معادلات ساختاري با استفاده از نرم هاي هفرضي
 

 هاي پژوهش يافته 

هاي آماري به شرح متغيرهاي تحقيق از نظر شاخصآمار توصيفي كليه    ١با توجه به جدول  
 باشد.  جدول زير مي

 . آمار توصيفي متغيرهاي تحقيق ١جدول

 انحراف معيار  ميانگين  حداكثر  حداقل  تعداد متغير

 ٩٠/٠ ٦١/٣ ٥ ١ ١١٣ ي اجتماعي سرمايهدر   ي سازماني گذار ه يسرما 

 ٩٠/٠ ٢١/٣ ٥ ١ ١١٣ گري  مديريتيمربي

 ٨٢/٠ ٧٥/٣ ٥ ١ ١١٣ عملكرد شغلي 

 ٨٦/٠ ٤٤/٤ ٥ ١ ١١٣ رفتار شهروندي سازماني 

 
گذاري  سرمايه(  يسازمان  ي اجتماعي سرمايهدر    يگذارهيسرمابا توجه به جدول بالا، براي متغير  

اي ليكرت تنظيم شده كه حداقل درجه)، مقياس نظرات براساس طيف پنجي اجتماعي سرمايهدر  
و    ٦١/٣ترتيب به ميزان  است و ميانگين و انحراف معيار به  ٥مقدار آن  و حداكثر    ١مقدار آن  

اي ليكرت  درجه) براساس طيف پنجعملكرد شغلييريتي ( مد  گرييمربباشد. براي متغير  مي  ٩٠/٠
 ٢١/٣ترتيب است و ميانگين و انحراف معيار نظرات به ٥و حداكثر مقدار آن  ١حداقل مقدار آن 

اي ليكرت تنظيم  درجه) براساس طيف پنجعملكرد شغلي باشد. متغير عملكرد شغلي (مي  ٩٠/٠  و
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است و ميانگين و انحراف معيار نظرات به   ٥و حداكثر مقدار آن    ١شده كه حداقل مقدار آن  
)  شهروندي سازماني  رفتارباشد. براي متغير رفتار شهروندي سازماني (مي  ٨٢/٠و    ٧٥/٣ترتيب  

است و ميانگين و انحراف معيار نظرات به ترتيب   ٥و حداكثر مقدار آن    ١حداقل مقدار آن    نيز
سازماني    يشهروندرفتار  ميانگين متغير  دهد. با توجه به جدول فوق،  را نشان مي  ٨٦/٠و    ٤٤/٤

اين كه حاكي از سطح مطلوب    داردبالاترين مقدار را در بين متغيرهاي پژوهش  )  ٥از    ٤٤/٤(
ضرايب   ي براي آزمون صحت مدل نظري تحقيق و محاسبه. استدر سازمان مورد مطالعه   متغير
استفاده شد. در انجام    lisrel8.8افزار  نرم  يوسيلههيابي معادلات ساختاري باز روش مدل  ،تأثير

اين مسئله اطمينان حاصل شود كه آيا مي هاي موجود را  توان دادهتحليل عاملي، ابتدا بايد از 
ها براي  در ابتدا به بررسي مناسب بودن داده  ،براي تحليل مورد استفاده قرار داد يا نه؟ بنابراين

توان ها ميهاي مختلفي براي اين كار وجود دارد كه از جمله آنتحليل عاملي پرداخته شد. روش
صورتي  در نوسان است. در    ١تا    ٠اشاره كرد كه مقدار آن همواره بين     KMOمقدار    يبه محاسبه
ها براي تحليل عاملي مناسب نخواهد بود و اگر مقدار  باشد، داده ٥٠/٠كمتر از   KMOكه مقدار 
توان با احتياط بيشتر به تحليل عاملي پرداخت ولي در صورتي  باشد، مي  ٦٩/٠تا    ٥٠/٠آن بين  

ها براي تحليل عاملي مناسب هاي موجود بين دادهباشد، همبستگي ٧/٠تر از كه مقدار آن بزرگ
ديگر سوي  از  بود.  داده  ،خواهد  بودن  مناسب  از  اطمينان  ماتريس  براي  اينكه  بر  مبني  ها 

برابر با صفر نيست، از آزمون بارتلت تحليل قرار مي  يهايي كه پايههمبستگي گيرد در جامعه 
ديگر به عبارت  بارتلت مي  ،استفاده شده است.  آزمون  از  استفاده  نمونهبا  از كفايت  گيري  توان 

نشان داده شده است، نشانگر مناسب بودن    ٢اطمينان حاصل كرد. نتايج حاصل كه در جدول  
-مي  ،از اين رو ؛گيري استها براي تحليل عاملي و كفايت نمونههاي موجود بين داده همبستگي

اقدام كرد.    نوع  از پژوهش اين  در بررسي تحت از آنجايي كه متغيرهايتوان به تحليل عاملي 

و از طرفي به كمك روشنسبي  مي  ـ  اي  فاصله    اسميرنف مقدار  ـ  كولوموگروف آزمون باشند 
) به دست آمد، بدين ٠٥/٠مستقل و متغير وابسته (همگي بالاتر از    متغير براي معناداري سطح

از آزمونجهت توزيع داده اين رو  بوده و از  نرمال  استفاده  پارامتري همبستگي  هاي مورد  هاي 
(ضريب تعيين مسير) براي    ي ارتباط بين دو متغير و آزمون مدل معادلات ساختاريپيرسون برا

 اصلي استفاده گرديد كه در ادامه نشان داده شده است. ي فرضيه
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 و بارتلت   KMO. آزمون٢جدول 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ٩٠٢/٠ 

 Approx. Chi-Square بارتلت   -آزمون كايزر ماير  ٥٧١/١٣٢٠٥

 df ١١٣ 

 Sig. ٠٠٠/٠ 

 
توان ) مي>٠.٠٥sig( ) و عدد معناداري آزمون بارتلت٧/٠ از تر(بزرگ  KMOبا توجه به عدد 

با ها براي اجراي تحليل عاملي مناسب است و از شرايط مورد نياز برخوردار است.  گفت كه داده
) ميزان همبستگي بين متغيرهاي مكنون  sig<0.05) و (sig<0.01داري ( توجه به سطح معني

گري  مربيبراي مثال ميزان همبستگي بين متغير    .(پنهان) در جدول زير نشان داده شده است
 باشد. مي ٥٣٣/٠ي سازمان  ي اجتماعيسرمايهدر  ي سازمانيگذاريهسرماو  مديريتي 

 

 . ماتريس همبستگي بين متغيرهاي تحقيق٣ جدول

 
گذاري در  سرمايه

ي  سرمايه
 اجتماعي 

 گري مربي
رد  كعمل

 شغلي 
شهروندي    رفتار

 سازماني 

گذاري در  سرمايه
 ي اجتماعيسرمايه

    ١ همبستگي پيرسون 

    ٠٠٠/٠ سطح معناداري 

    ١١٣ تعداد

 مديران  گري مربي

   ١ ٥٣٣/٠ همبستگي پيرسون 

    ٠٠٠/٠ سطح معناداري 

   ١١٣ ١١٣ تعداد

 عملكرد شغلي 

  ١ ٤٥٦/٠ ٤٢٥/٠ همبستگي پيرسون 

   ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ سطح معناداري 

  ١١٣ ١١٣ ١١٣ تعداد

شهروندي    رفتار
 سازماني 

 ١ /٢٨٠ ٣١٨/٠ ٣٣٦/٠ همبستگي پيرسون 

  ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ معناداري سطح 

 ١١٣ ١١٣ ١١٣ ١١٣ تعداد
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  شده يگردآورهاي  داده  ليتحل  و  هيتجزهاي آمار استنباطي به  در اين بخش با استفاده از روش
گيري  آزمون و استنتاج فرضيات تحقيق بهره  برايشده  از نتايج حاصل  تيدرنهاشود تا  پرداخته مي

 هاي مدل  ٤و    ٣و    ٢شكل  ) استفاده شد.  SEM(  ١از روش معادلات ساختاري   شود. در اين تحقيق
 دهند. ينشان م تحقيق را ين ا يريگاندازه

 
 افزار ليزرل تحليل عاملي متغيرها خروجي نرم . ٢شكل 

 

 
1. Structural Equation Models 
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اين صورت است:  *ميزان قابل قبول شاخص به    PNFI, PCFI,  )(>.5  ،CFI,GFI, IFI ها 
)>.9 ،(RMSEA (<0.08)  ،CMIN/DF  )٣(  قابل قبول)  >٥خوب،  > ٣ .( 

ميشاخص  ٤جدول   نشان  را  فوق  مدل  برازش  مقادير شاخصهاي  اگر  در دهد.  برازش  هاي 
گيرندمحدوده قرار  مطلوب  دادهدهندهنشان  ، ي  براي  مدل  بودن  مناسب  گردآوريي  شده  هاي 
 هستند. 

 

 گيري تحقيق اندازههاي برازش براي مدل شاخص .٤جدول 

 شاخص برازش 
 (CFI)ايمقايسه 

 ضريب 
 (TLI)لوييس-توكر 

ي ميانگين  ريشه
مربع خطاي تقريب  

(RMSEA) 

ميانگين مربع   ي ريشه
 باقيمانده استانداردشده

(SRMSR) 
/٢ 

٦٩/٢ ٠٧١/٠ ٠٦٣/٠ ٩٠/٠ ٩٢/٠ 

/ ; , / ; / ; /    ٢ ٣ ٠ ٩٠ ٠ ٠٩ ٠ ١٠ 

٥٨٤df = ٣٤/١٢٨٨ =2 

 

ي مطلوب قرار دارند.  ها در محدودهشود، تمامي شاخصديده مي  ٤كه در جدول    طورهمان
لذا    ؛شده برخوردار استهاي گردآوريگيري تحقيق از برازش مطلوبي با دادهبنابراين مدل اندازه

در اين قسمت به بررسي آزمون  هاي برازش داد.  توان مدل ساختاري را به دادهبعد مي  يدر مرحله
 پرداخته شد.  Lisrelافزار هاي تحقيق با استفاده از نرمفرضيه
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 . مدل ساختاري تحقيق در ٤شكل                        . مدل ساختاري تحقيق در ٣شكل           
 معناداري حالت                       حالت استاندارد                                              

  
فرضيه   تحقيق حاضر، شش  نتايج مدل   شده  مطرحدر  از  استفاده  با  اين بخش،  است كه در 

مربوط به   گيرند. نتايج حاصل از مدل تحقيق و نتايج ضريب مسيري قرار ميبررس   مورد  ،تحقيق
 است. شده ارائهدر جدول زير  ها فرضيه
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 هاي پژوهش . نتايج بررسي فرضيه٥جدول

 t-value ضريب مسير مسير فرضيه

 ٧٢/٢ ٥٨/٠ عملكرد شغلي  ← گري مديران مربي اول ي فرضيه

 ٢١/٣ ٤٤/٠ رفتار شهروندي  ← گري مديران مربي دوم  ي فرضيه

 ٩٨/١ ٢٢/٠ گري مديران مربي  ←ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه سوم  ي فرضيه

 
  ي فرضيه

 چهارم 

 ١٦/٧ ٧٢/٠ عملكرد شغلي   ←ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه

 ٩٨/١ ٣٢/٠ گري مديران مربي  ←ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه

 ٧٢/٢ ٥٨/٠ عملكرد شغلي  ← گري مديران مربي

 
  ي فرضيه
 پنجم

 ٦١/٥ ٦٥/٠ رفتار شهروندي   ←اجتماعي يسرمايهگذاري در  سرمايه

 ٩٨/١ ٣٢/٠ گري مديران مربي  ←ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه

 ٢١/٣ ٤٤/٠ رفتار شهروندي  ← گري مديران مربي

 
 ينبفرعي اول، ضريب مسير    يها در فرضيهشود، يافتهمشاهده مي  ٥كه در جدول    طورهمان

  ؛دهدرا نشان مي  =t-value  ٧٢/٢و معناداري    ٥٨/٠گري مديران و عملكرد شغلي مقدار  مربي
و    يران مد  گري يمرب  ين بدار است. بنابراين،  درصد معني%  ٩٥لذا اين ضريب در سطح اطمينان  

 ين بفرعي دوم نيز مقدار ضريب مسير    يدر فرضيه  معنادار وجود دارد.  ي رابطه  يعملكرد شغل 
  بنابراين   ؛ دست آمده  ب  =t-value  ٢١/٣و معناداري    ٤٤/٠  مديران و رفتار شهرونديگري  مربي

رابطهبين مربي رفتار شهروندي  فرضيه  ي گري مديران و  در  فرعي سوم   ي معنادار وجود دارد. 
بين   مسير  ضريب  اجتماعيسرمايهدر    يگذاريهسرما مقدار  و   ٢٢/٠  يرانمد   گرييمرب  و  ي 

شد.   =t-value  ٩٨/١    معناداري  بين    حاصل  اجتماعي سرمايهدر    ي گذاريهسرمابنابراين   و  ي 
گذاري  فرعي چهارم براي ضرايب مسير سرمايه  يرابطه وجود دارد. در فرضيه  يرانمد  گرييمرب
، ٧/ ١٦،  ٧٢/٠ترتيب  و عملكرد شغلي مقادير ضريب مسير و معناداري به  ي اجتماعي سرمايهدر  

گري مديران  و براي مربي  ٩٨/١و    ٣٢/٠گري مديران  و مربي  ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه
براي تمامي روابط    t  ي دست آمد. از آن جا كه مقدار آمارهه  ب  ٧٢/٢و    ٥٨/٠و عملكرد شغلي  
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  رونيازا  ؛دار هستنددرصد معني  ٩٥لذا اين ضرايب همگي در سطح اطمينان    ؛است  ٩٦/١بيشتر از  
با نقش ميانجي مربي  ي اجتماعي سرمايهگذاري در  بين سرمايه گري مديران  با عملكرد شغلي 

گذاري در  دهد براي مسير سرمايهفرعي پنجم نشان مي  يها در فرضيهرابطه وجود دارد. يافته
به ترتيب    ي اجتماعيسرمايه ، ٥/ ٦١،  ٦٥/٠و رفتار شهروندي مقادير ضريب مسير و معناداري 
گري مديران  و براي مربي  ٩٨/١و    ٣٢/٠گري مديران  و مربي  ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه

براي تمامي روابط    t  ي به دست آمد. از آن جا كه مقدار آماره  ٣/ ٢١و    ٤٤/٠و رفتار شهروندي   
  رونيازا  ؛دار هستنددرصد معني  ٩٥لذا اين ضرايب همگي در سطح اطمينان    ؛است  ٩٦/١بيشتر از  

سرمايه در  بين  اجتماعيسرمايهگذاري  مربي  ي  ميانجي  نقش  با  عملكردشغلي  مديران  با  گري 
 شود. اصلي پژوهش بررسي مي يرابطه وجود دارد. در ادامه، فرضيه

با عملكرد شغلي و رفتار شهروندي با   ي اجتماعيسرمايهگذاري در  اصلي: بين سرمايه  يفرضيه
 ورزش و جوانان رابطه وجود دارد. كل  يدارهگري مديران در ا نقش ميانجي مربي

 

 اصلي ي. نتايج بررسي فرضيه٦جدول 
 t-value ضريب مسير آماره

 ١٦/٧ ٧٢/٠ عملكرد شغلي   ←ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه

 ٩٨/١ ٣٢/٠ گري مديران مربي  ←ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه

 ٧٢/٢ ٥٨/٠ عملكرد شغلي  ← گري مديران مربي

 ٦١/٥ ٦٥/٠ رفتار شهروندي   ←ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايه

 ٢١/٣ ٤٤/٠ رفتار شهروندي  ← گري مديران مربي

 
 T-value  روابط مقدار   ي شود، براي ضرايب مسير كليهكه در جدول فوق مشاهده مي  طورهمان

گذاري  بيشتر گزارش شده كه بيانگر آن است  كه بين سرمايه  ٩٦/١فرض  از قدر مطلق مقدار پيش
گري  با عملكرد شغلي و رفتار شهروندي با نقش ميانجي مربي  ي اجتماعي سرمايهسازماني در  
 ٥شكل    ،هاي پژوهش. با توجه به يافتهورزش و جوانان رابطه وجود داردكل    يرهاادمديران در  

 دهد.مدل نهايي پژوهش را نشان مي
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 . مدل نهايي پژوهش ٥شكل 

 

 گيري بحث و نتيجه

 شغلي  عملكرد  و  مديران  گريمربي  دهد كه بيناول نشان مي  ي نتايج حاصل از آزمون فرضيه
سطوح و    ي در همه  مديران  است كه   ياز ن  ي از هر زمان  يش مروزه با  .دارد  وجود   معنادار   يرابطه

  ي همه  كه بر  يكنون  ي بحران اقتصاد  يژه در وهكاركنان خود شوند، ب  گري يمرب  ي درگير طور واقعبه
و سازمان تجوامع  است.  يرثأها  شغليفشارها  يشافزا  يانگرب  يجهان   مطالعات  گذاشته  است.   ي 

عوامل  يد با  مديران  اكنون چه  بهره  يبدانند  تأثيروربر  چگونه    گذارندمي  ي  طريق ميو  از  توان 
  ياهداف فرد را در راستا  يد بتوانندبا  ي، مربعنوان  به  ، يرانمد  . كرد  ها را مديريتگري اثرات آنمربي

سازمانياستراتژ ت  ي  با  دهند،  قوت  يدكأقرار  نقاط  مسئولآن  در  بر  احساس    رشد،  يبرا  يتها 
آنان   يوريجه بهرهكنند و در نت يداررا ب يشترب يادگيري رساندن استعدادها و  يتبه فعل پيشرفت، 

به كاركنان كمك كند كه خودشان را  قادر   يمرب  ـ  يرمد  ببرند.  بالارا   تغ  ترسريعاست    ييراتبا 
به  يطي مح از طريكمك م  هاسازمان  وفق دهند و  به  يقكند   يابند.و توسعه دست    رشد   افراد 

)،  ١٣٩٨(  )، جهانگيري و همكاران١٤٠٠(  فوق  با تحقيقات محمدي و كريمي  ي فرضيه  ينتيجه
)، نصراصفهاني  ١٣٩٤)، خورنگاه و همكاران (١٣٩٣(  )، آقاجاني و شوقي١٣٩٤(  دهقاني و همكاران

تانووا  )،  ١٣٩٠(  و همكاران و  و همكاران    الينگر)،  2016(  و همكاران گلدرمن  ،)2017(ازدورن 
 سو است.  ) هماهنگ و هم2010)، لرويك و همكاران (2011(
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گري مديران و رفتار شهروندي  دهد كه بين مربينتايج حاصل از آزمون فرضيه دوم  نشان مي  
 ٣٢٤  يندر ب  1APQCسازمان    يمايشيپ   ي مانند بررس  ير اخ  يقاتتحقاي معنادار وجود دارد.  رابطه

  يبا رفتارها   يسازمان  يايپو  يرهبر  ياصل  يها  يژگياز و  ي، برخدادنشان    يجهان   در تراز  سازمان
معن  ي سازمان  يشهروند ت  يدار يرابطه  و  تمركز  ارزش  يدكأ دارد.  به   ي سازمان  ي هابر  و 
  يمانند رفتارها   يسازمان   ياز رفتار شهروند  يي هااخصها با كاركنان با شثر آنؤم  ي گذاراشتراك

ده مقابله به ع دار دارد. بر اساس قايو معن   يم ارتباط مستق   ي سازمان  ي نزاكت و جوانمرد  يارانه،هم
اول ب  ين مثل كه  توسط گولدنر  رفتارها  يانبار  از    يرانمد  يتيحما  ي هايكردروبر    يمبتن   ي شد، 

از    ينگردد. بنابرايكاركنان م   ينب  ياريبه اقدام متقابل و هم  يفهحس وظ   يجادكاركنان موجب ا
  يرا بر ارتقا   ي سازمان  يرثأت  يشترينب  يگريو مرب  يتي نقش حما  ي،مختلف رهبر  ي هانقش  ينب

سازمان مثبت  رفتارها  ي فرهنگ  داشت.  يسازمان  يشهروند  يو  با   خواهد  فوق   فرضيه  نتيجه 
و   ) ١٣٩٤(  )، دهقاني و همكاران ١٤٠٠(  )، محمدي و كريمي ١٤٠٢(  تحقيقات كياني و همكاران 

 سو است.  ) هماهنگ و هم2011(  الينگر و همكاران
 ي اجتماعي سرمايهگذاري در  دهد كه بين سرمايهسوم نشان مي  ينتايج حاصل از آزمون فرضيه

  ي پژوهش اشاره شد، عملكرد شغل  ياتگونه كه در ادبمانگري مديران رابطه وجود دارد. ه و مربي
  يجنتا ).  Özduran& & Tanova, 2017(دانند  مي  گري مديريبالقوه رفتار مرب  ي يجهنت  ين را اول

  گرييرفتار مرب  بين  كه   دهدمينشان    ي پژوهشت ساختار لاو معاد  ي همبستگ  يلحاصل از تحل 
 ين علت ا  ممكن است به  ينو ا  رابطه وجود دارد  ي اجتماعيسرمايهگذاري در  سرمايهبا    يرانمد

  ،توانندگذاري در روابط و شبكه هاي اجتماعي سازماني ميهاي امروزي با سرمايهسازمان  باشد كه 
البته اين امر   .با حفظ سازمان غيررسمي خود، تحولات شگرفي را در اين رابطه به وجود بياورند

به مديران  نقش حياتي  نقش مديرمستلزم  بود.  ـ  خصوص  خواهد  اين سرمايه  مربي  گذاري  اثر 
دهد كه نشان مي  يجنتا  گردد كه بر اين اساس   تواند منجر به رضايت شغلي كاركنان اجتماعي مي

  . ربريو و همكاراناست  يرگذار ثأكاركنان ت يشغل   يتبر رضا  مستقيم   طور  به  يرمد   گرييرفتار مرب
بهتري داشته باشند، هم عملكرد  هاي مربيكه هرچه مديران مهارت) نشان دادند  (2021 گري 

نتيجه  يابد.  ها افزايش ميعاطفي (احساس تعلق و دلبستگي) آنشود و هم تعهد  كاركنان بهتر مي

 
1  . American Productivity & Quality Center. 
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دلدار  يفرضيه كريمي  و  محمدي  تحقيقات  با  و همكاران١٤٠٠(  فوق  جهانگيري   ،(  )١٣٩٨  ،(
ربريو و   )،١٣٩٤)،  خورنگاه و همكاران (١٣٩٣(  )، آقاجاني و شوقي١٣٩٤(  دهقاني و همكاران

)  2010لوين و كراس ()،  2010همكاران (لرويك و  )،  2017(  )، فريس و همكاران2021(همكاران  
 است.   سو) هماهنگ و هم2011ن (راالينگر و همكاو 

فرضيه آزمون  از  حاصل  مي  ينتايج  نشان  كه  چهارم  سرمادهد  ي سرمايهدر    يگذارهيبين 
وجود    داري معنا  ي رابطهگري مديران  با عملكرد شغلي با توجه به نقش ميانجي مربي  اجتماعي 

كنند   ي ايفادرستداشته باشند و نقش خود را به يعملكرد مناسب  توانند ي ميها زمانسازمان.  دارد
ورزش و جوانان و ادارات تابعه آن    وزارت  استفاده كنند.  ينحو مناسب خود به  ي كه از منابع انسان

خود گام بردارد و    واقعي  و كاركنان متعهد در راستاي اهداف  يرانمد  داشتن  در صورت  توانديم
  چراكه   ؛ كند  يرياز عدم تعهد و وفاداري كاركنان جلوگ   ناشي  مادي و معنوي  هاي يهاز اتلاف سرما

  ييكارا يش كاركنان باعث افزا  بين آن در  يزان م يش و افزا ي ثر بر تعهد سازمانؤعوامل م شناسايي 
ي  سرمايه  .دهديم  يش وري سازمان را افزاامر بهره  ين ا  و متعاقباً   شودي ميانسان  يروي ن  ي و اثربخش
كنند،  يم   اعتماد  شود كه در آن افراد به هميمامن    ي كار  طيوجود آوردن محه  باعث ب  اجتماعي

. گرددمي  انجام  يشود و كارها براساس سلسله مراتب اداريافراد فراهم م  ي شغل  يارتقا  ي نهيزم
  مورد  كنند كه خودشان و كارشان ياحساس م   ند،ي نماياحساس تعلق م  يط يمح   نياعضا در چن

بالقوهيو م   است سازمان    ازين   .استفاده كنند  ي تحقق اهداف سازمان  يخود برا  يتوانند از توان 
و    شيافزا اجتماعيسرمايهانسجام  م  ي  بيباعث  تا  و موضوعات سازمان   ،اعضا  نيشود    ياهداف 

  ندياكه فر  ي به طور  ؛ است  شتر يب   يي آن كارا  ي جهينت   كه شود    برقرار  ي شتري ب  ي هماهنگ  توافق و
 ت ي فعال  بيشتري  ي و آرامش روان  ت يو افراد با امن  ابد ييو مقصد كاهش م   هدف  به   دني رس  ي زمان

ديگر   ياز سوها  آن  ي هاتيو فعال  يابد مي  شيدر آنان افزا تيموفق  به  ي ابيدست   د يام  رايز ؛كننديم
ارز  ديمف  ،اعضا سازنده  تبيين    .شوديم   ياب يو  اجتماعيسرمايه  يرابطهدر  عملكرد شغل   ي    يبا 

ميآزمودن كه    توانيها  اجتماعيسرمايهافزود  س  لا با  ي  و   ي زندگ  ،يشادمان   ،لامتيبا  كارآمدتر 
از هنجارها    يامجموعه  ي اجتماعيسرمايه.  ردارتباط دا  يكار  يها طي تر در محعملكرد مطلوب
  ريثأت  ن يهمچن  شود ويجامعه م   ياعضا   ي سطح همكار  ياست كه منجر به ارتقا  ي در نظام اجتماع

   .)Liu, 2018(  كاركنان دارد ي جتماعاملات اتع يژگيها و وسازمان يدر توسعه ي اديز
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)،  ١٣٩٤و همكاران (  )، خورنگاه١٣٩٤(  فوق با تحقيقات دهقاني و همكاران   ي فرضيه  ينتيجه
)  2008() و جانگ  2007، هري ()2011الينگر و همكران ()،  ١٣٩٠(  همكاراننصر اصفهاني و  

 سو است.  و هم هماهنگ
در   يگذاريهسرما ينباين مطلب است كه  ي دهندهپنجم نشان  ي نتايج حاصل از آزمون فرضيه

اجتماعي سرمايه شهروند  ي  رفتار  مربي  با  ، يسازمان  يبا  ميانجي  نقش  به  مديرانتوجه    ،گري 
روز رفتارهاي شهروندي سازماني براي دفعات متعدد از  به بتوجه    .وجود دارد  داري معنا  يرابطه
به  سوي بـه گونهكارشناسان،  كه  نهاي  درآيد،  سازمان  در  فرهنگ  يك  پيوندهاي  صـورت  تنها 
كاركنان و سازمان    جانبه ميان  كند بلكه منجر به ايجاد نـوعي اعتمـاد دوا تقويت مير  اي شبكه
كاركنان  ارتباطات ميان    هـا ورفتارهاي شـهروندي سـازماني ايجـاد تمـاس  شود.مي  بدنيتربيت

 ماننـد مشـوقي در ايـن زمينـه عمـلو به  نمايدميتسهيل    را در سـازمان  بدنيسازمان تربيت
كاركندمي سازمان،  كه  كناني.  ديگـران  در  به  ميرا    كمك  قرار  خود  سرمايهدهندالويت    ي، 

از طريـق را،  بهبـودتقويت كردن پيوندهاي شبكه  اجتماعي ساختاري  نتيجـه  در  و  انتقال    اي 
. يكي از اقدامات مهم در  دهندسازماني ارتقا مي  هاياطلاعات، يادگيري سازماني و انجام فعاليت

ي  سرمايهارتباطي پايدار و پيوندهاي اجتماعي در سازمان و به دنبال آن ترويج    هاي توجه به شبكه
به رفتار شهروندي سازماني مياجتماعي توجه  اثرگذاري مثبت رفتارهاي  ،  براي  بنابراين  باشد. 

صورت  ها نياز به الگوهاي مشخصي دارد كه بهدر سازمان  ي اجتماعي سرمايهشهروندي سازماني،  
فرهنگ سازماني در محيط سازمان و در ميان كاركنان نهادينه شوند. برخي از پژوهشگران بهبود  

عنوان عاملي مؤثر در كاهش احتمال رفتارهاي انحرافي و افزايش كيفيت را به  ي اجتماعيسرمايه
)، نصرالهي  ١٤٠٢(  فرضيه فوق با تحقيقات صداقت و همكاران  ينتيجه دانند.عملكرد شغلي مي

)، خورنگاه و همكاران  ١٣٩٣(  )، آقاجاني و شوقي ١٣٩٤( )، دهقاني و همكاران ١٤٠١( و همكاران 
همكاران و    لرويك، )2015ن (راو همكا   الينگر  )، 2017(١كرول و تنترديني )، 2018(لو   )،١٣٩٤(
 سو است. ) هماهنگ و هم2010(

 
١ . Kroll & Tantardini 
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ليت سازمان فعا  ي و نظر به حوزه  ي اجتماعي سرمايهگذاري در  ا توجه به اهميت موضوع سرمايهب
توان  مي  ،مين مي كندأرا ت  مربوط به جوانانكـه بخـش عظيمـي از خـدمات    ،ورزش و جوانان

سازمان كه  هنگامي  گرفت  مديران  نتيجه  تشويق  با  و   در ها  حمايتگر  داخلي  فرهنگ  ايجاد 
تري از تعهد به حس قوي  كنانكنند، كارگذاري ميسرمايه  ي اجتماعي سرمايهاعتمـادسـاز در  

سازمان خـدماتي    سازمان ورزش و جوانان با توجه به اينكه    نمايند.در خود احساس مي  سازمان 
عمومي   رضايت  سبب  پرسنل  به  محوله  امور  انجام  در  سازماني  تعهد  و  از    جوانان اسـت 

مـيخـدمات ورسـاني  شهر  شـود  در  خدماتي  كارهـاي  وسـعت  بـه  در  سرمايه  ،نظـر  گذاري 
اجتماعي سرمايه انساني  ي در حوزه  ي  بزرگ  ،نيروي  سـبب   ، استسـازمان    ي ترين سرمايهكه 

وقتي كاركنان در محيط    .شودهاي سازمان ميموريتأها و مدر رسالت  كاركنان افـزايش تعهـد  
و    هاي سازمانيها و تيمخـود را با انتظارات گروه  وقرار گيرند    ياداري با فرهنگ سازماني خاص 

 نسبت بهاستانداردهاي رفتاري مطابقت دهند و مديريت سازمان بتواند بـر روي تعهـد كاركنان  
بگذارد اثر  خدمات  مي  ،كيفيت  سرمايهسبب  افزايش  با  كه  در  شود  سازماني  ي  سرمايهگذاري 

نقش  ها در  . بنابراين مديران سازمانتعهـد بـه كيفيـت خـدمات در سازمان بالا رود    اجتماعي
مي بامربي  در  سرمايه  توانند  اجتماعي سرمايهگذاري  اثـر   مستقيماً  ي  كارمندان  رفتارهاي  بر 

كـه ايـن خـود سـبب تقويـت ادراك كاركنان از درستكاري متقابل و حمايت سازماني    بگذارند
بخش  .شودمي كاركنان  با  مديريتي  رفتارهاي  جوانان  هاي  همچنين  و  ورزش  سـبب سازمان 

   . گرددثيرگذاري بر روي رفتار شهروندي سازماني ميأت
 ينمأسازمان و ت  در  ي اجتماعيسرمايه  شود با بهبود جوّ يم   يشنهادپ،  پژوهش  با توجه به نتايج   
را    امر عملكرد كاركنان  ين ا  شود؛يشتر ميسازمان ب  به  ها نسبت كاركنان، تعهد آن  ي شغل  يت رضا
همچنين پيشنهاد  .  بخشدمي  بهبود  يهاي ورزش ادارات و سازمان  يرو جوانان و سا  ورزش  وزارت  در

در سازمان  مي به عدالت سازماني، تعهد سازماني، رضايت شغلي و سبك رهبري  شود مديران 
باشند داشته  ويژه  ارتقا  ؛ توجه  باعث  عوامل  اين  سازمان    يچراكه  موفقيت  و  شغلي  رفتارهاي 

 گردد.  مي
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  ،يشغل   يو اثربخش  ييكارا  گران،ياحساسات د  يابيمهارت شنود مؤثر، ارز  يتوسعه  ،يهمدل   نيتمر
 گردد. ي توصيه ميسازمي ت ،يو اخلاق يمعنو ي رفتارها ،يو سازمان ي فرد ي عملكردها اهداف
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