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One of the pillars of the success of government organizations in facing 

environmental changes is the use of human capital capacities to challenge and 

change the existing conditions in order to reach the desired situation, which is 

interpreted as pioneering organizational behavior. To benefit from this phenomenon, 

organizations can use the concepts of organizational nudge and social capital. 

Therefore, the current research was conducted with the aim of investigating the 

effect of social capital on organizational proactive behavior mediated by 

organizational nudges. This is an applied research study with a descriptive-survey 

method. The statistical population of the research consists of 450 employees of 

government organizations in Gilan province, of which 200 individuals were selected 

as a sample through random sampling based on the Karjesi and Morgan table. The 

data were collected through a questionnaire, and the reliability (by calculating 

Cronbach's alpha and composite reliability) and face validity were confirmed. 

Demographic information (descriptive statistics) was used for data analysis. 

Additionally, SPSS and PLS3 software were used for data analysis in the inferential 

part. The results of the research indicated that all paths from social capital and 

organizational nudge to perform organizational proactive behaviors are significant. 

Furthermore, the path of social capital through the mediating variable of 

organizational nudge to perform proactive organizational behaviors is significant, 

and the relationships between them are confirmed. 

Article History: 
Received: May 27, 2024 

Revised: November 26, 2024 

Accepted: December 05, 2024 

Published online: June 18, 2025 

 

Keywords: 
Innovative organizational behavior,  

Organizational Nudge,  

Social capital. 

 

Cite this article: Deyhimpour, M. (2025). The Impact of Social Capital on Organizational Proactive Behavior Mediated by 

Organizational Nudge. Social Capital Management. 12 (2), 171-185. 

http//doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517 

 

© Authors retain the copyright and full publishing rights.            Publisher: University of Tehran Press. 

DOI: http//doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517 

 

https://jscm.ut.ac.ir/
mailto:deyhim1357@gmail.com
https://doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517
https://doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517
https://orcid.org/0000-0001-5841-6429


 
 انتشارات دانشگاه تهران

 

 مديريت سرماية اجتماعي

 /https://jscm.ut.ac.irسايت نشريه: 

 

 
 

 2423-6233شاپا الكترونيكي: 

 ی تلنگر سازمانیمیانجیگرسازمانی با  ةبر رفتار پیشگامان سرمایة اجتماعی تأثیر

 پور  مهدی دیهیم

 deyhim1357@gmail.com . رایانامه: رانی)ره(، نوشهر، اینیامام خم ییایدانشگاه علوم در تیریمد انشکدهد ت،یریمد گروه
 

 چکیده  اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:
 پژوهشی

 

 های مقاله: تاریخ
 07/03/1403 :افتیدر خیتار

 06/09/1403: بازنگری خیتار

 15/09/1403: رشیپذ خیتار

 28/03/1404: انتشار خیتار

هاای   هاای سارمایه   های دولتی در مواجهه با تغییرات محیطی استفاده از ظرفیت یکی از ارکان موفقیت سازمان
که از آن به رفتاار   است ،انسانی در به چالش کشیدن و تغییر در شرایط موجود، جهت رسیدن به وضع مطلوب

توانند از مفاهیم تلنگر سازمانی و  یده میمندی از این پد ها برای بهره د. سازمانشو سازمانی تعبیر می ةپیشگامان
 ةسرمایة اجتماعی بر رفتار پیشگامان تأثیرهدف بررسی  بنابراین تحقیق حاضر با کنند.سرمایة اجتماعی استفاده 

 اسات. پیمایشای   ا ی تلنگر سازمانی انجام پذیرفت که تحقیقی کاربردی با روش توصیفیمیانجیگرسازمانی با 
نفار باا روش    200های دولتی استان گیلان بود کاه تعاداد    نفر از کارکنان سازمان 450آماری پژوهش  ةجامع

 ةوسایل   هاا باه   عناوان نموناه انتبااب شادند. داده      گیری تصادفی بر اساس جدول کرجسی و مورگان به نمونه

ری و همگارا  صورت صو  آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( و روایی به ةآوری و پایایی )با محاسب پرسشنامه جمع
شناختی )آماار توصایفی( و در بباش اساتنباطی نیای بارای        ها از اطلاعات جمعیت ید شد. برای تحلیل دادهأیت

مسیرها از سرمایة اجتمااعی و   ةاستفاده شد. نتایج تحقیق نشان داد هم pls3و  spssافیار  ها از نرم تحلیل داده
و همچنین از مسایر سارمایة اجتمااعی از طریاق      استدار اسازمانی معن ةتلنگر سازمانی بر رفتارهای پیشگامان

 شود. ید میأیها ت دار است و روابط میان آناسازمانی معن ةمتغیر میانجی تلنگر سازمانی بر رفتارهای پیشگامان

 

 کلیدواژه:
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 رفتار پیشگامانة سازمانی، 
 .سرمایة اجتماعی
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http//doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517 

 
 مؤسسه انتشارات دانشگاه تهران.                                                                                      ناشر:                   نویسندگان. ©

                                                DOI: http//doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517  

  

https://jscm.ut.ac.ir/
https://doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517
https://doi.org/10.22059/jscm.2024.377144.2517


 173           پور ديهیم  تأثیر سرماية اجتماعي بر رفتار پیشگامانة سازماني با میانجیگری تلنگر سازماني

 مقدمه
: 1400 )زارعی و همکاران، اند آفرینی سازمانی داشته های انسانی نقش مؤثری در تولید اثرببشی و ارزش جدید سرمایههیارة در 

عقیدة به (. 24: 1400هاشمی،  هاشمی و بنی شوند )بنی میتلقی ها  سازمانجانبة  همه ةرشد و توسعی کلیدی در ( و عامل128
ها  و یکی از دلایل عدم توفیق سازمان یموفقیت در جهت نیل به اهداف سازمانرمی این عنصر مهم استفاده از اندیشمندان 

و ها  تغییر و تحولات محیط پیرامون سازمان و حجم سرعتبا افیایش (. Alqudaha et al., 2022) استآن توجهی به  بی
وجود ها  ای جی همراهی و همگامی با تغییرات برای سازمان چاره  (Jang et al., 2017)وضعیت یت و پویایی عدم قطعهمچنین 

ی محیطعوامل رحمی تمام، توسط  ، با بیعنای تنیل در تداوم بقا و حیات سازمانیم  که عدم موفقیت در این حوزه به  ؛ طوریندارد
ها نیازمند نسل ارزشمند جدیدی از منابع انسانی هستند که فراتر از نقش و  ازمانس فعالیت، حیات و ةبرای ادام ،بنابراین. است

( نسبت به Chams & Blandon, 2019عظیم )کلیدی تحولات عنوان بازیگران   و بهکند شده در شرح شغل عمل  تعیینوظیفة 
و با گذارد باورهای سازمان به اشتراک و اطلاعات خود را در مسیر تحقق اهداف و  ها داده باشد وهای محیطی پاسبگو  چالش

 ،ها ویژگیداشتن این (. Çimen & Karadağ, 2019)کند هدایت های سازنده سازمان را در مسیر تعالی  ابراز عقاید و ایده
رد و عملکدر ارتقای شده که  مفهوم نوینی به نام رفتار پیشگامانه مطرحمنیلة  بههای اثرببش،  سازمان مییت رقابتیمثابة   به

موقعیت این نوع رفتار توسط کارکنان آغازگر خلق استفاده از (. Wang et al., 2022)کنند  میایفا ها نقش مهمی  سازمان بازدهی
جای سازش منفعلانه، درصدد ایجاد تغییر باشد.  چالش کشیدن وضع موجود، بهبه با  کند تلاش میفرد در آن  است کهنوینی 

مدیریت ، (Tu et al., 2020ها ) سازمانو عملکرد اثرببش پذیری  در انطباقاهمیت بسیار زیادی گامانه رفتار پیش ،دیگر  عبارت  به
مییت رقابتی، ارتقای کنندة  تعیین، (Silva et al., 2020) ارتباطات سازمانی، تغییر و تحول سازمانی، مسیر شغلی، کار تیمی

و بهبود  ایجاد تحول مقصود کارکنانکه در آن ( Li et al., 2021)رد داو بازده عملیات سازمان  ،عملکرد، اثرببشی، موفقیت
ها و اقدامات  فرصتسایی برای شنا مثبتیتمایل  (. افراد پیشگام معمولاParker et al., 2010ًموقعیت شغلی و سازمانی است )

 (.Naneh, 2019نظر مصمم هستند ) و تا رسیدن به هدف مورددارند ها  برای پیگیری این فرصتمناسب 
( 426: 1400فرد و همکاران،  عوامل اجتماعی )دانایی هاجتماعی ب مطالعات سازمانی از عوامل غیرپژوهشگران با تغییر نگرش 

شکلی دیگر  های فکری( مشهود )سرمایه غیرهای  به دارایی مشهود )سبت(های  ها از دارایی و تغییر مبانی مییت رقابتی سازمان
مجموعة به اشاره که شود  میپدیدار  ،سرمایة اجتماعیارتباطی و تعاملی بین کارکنان، تحت عنوان کة شبمبتنی بر  ةاز سرمای

انسجام  ةدرج بیانگر(. این مفهوم 271: 1403زاده و همکاران،  های اجتماعی در یک جامعه دارد )عبدل و شبکه ،ارتباطات، روابط
و اعتماد اجتماعی بین افراد هماهنگی و همکاری برای منافع را  ،ارهاها، هنج ایجاد شبکهاز طریق که ی است اجتماعی جوامع

و موفقیت ( Mikiewicz, 2021جوامع ) ةهای اجتماعی و توسع و نقش انکارناپذیری در تقویت زیرساختکند  میتسهیل 
 اطی و تعاملاتی بین افراد برارتبشبکة گیری  شکل سرمایة اجتماعیماحصل کند.  ایفا می ها در مقایسه با دیگر سرمایهها  سازمان

و برای حصول به منافع اجتماعی با رشد است مبتنی بر اعتماد که  است (Karahan & Bulbul, 2022اثر مراودات سازمانی )
نظر از نقش  صرف(. Ko, 2021)شود  میهای اجتماعی ایجاد  از گروهگسترده های  و شبکه ،همبستگی اجتماعی، اعتماد عمومی

های  گذاری مشوقتأثیرسازمان، موضوع  در ها سایر سرمایه مندی از مواهب ساز بهره عنوان زمینه ایة اجتماعی بهسرم بدیل بی
با هدف تغییر رفتار ها تلنگرها هستند که  مالی برای رفتارهای داوطلبانه توسط کارکنان مطرح است. یکی از این مشوق غیر

 (.My & Ouvrard, 2019) شوند می طراحی ،زور و اجبار ون نیاز بهبسیار ساده، بدون هیینه و بدبه صورت  کارکنان
در محیطی آکنده از تغییر و تحولات مبتلف در ها  آن عملکردهستند با آن مواجه های دولتی  یکی از مسائلی که سازمان

پژوهش  آماری مورد ة. در جامعبستگی داردشان  های انسانی ه سرمایهبها  موفقیت این سازمان .ستاهای گوناگون  حوزه
و با هر تغییر و  بوده های دولتی دارای محیط سیاسی قوی و سلسله مراتبی  های دولتی استان گیلان( همانند سایر نهاد )سازمان

موصوف حاکی از آن است که شرط تداوم حیات و بقای این  ةجامع. مشاهدات میدانی کنند ی را تجربه میتحولی تغییرات سهمگین
بدیل سازمانی )کارکنان  های بی ها و استعدادهای سرمایه گذاران در شناسایی ظرفیت ش و کوشش مدیران و سیاستتلا ها سازمان

گذار تأثیرل بهینه از کارکنانی که با شناسایی عوام ةدیگر، استفاد  عبارت  به ؛اهداف است برای دستیابی بهپیشگام و خلاق(  و نوآور
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دار دست از  و تا زمان ایجاد تغییرات معنی دهند میاز خود ابتکار نشان  های شغلی لیتهای مبتلف و پذیرش مسئو در موقعیت
توسعة در رشد و اعتلای جوامع )های دولتی  و با توجه به اهمیت روزافیون سازمانشده  نبیادارند. با عنایت به موارد  فعالیت برنمی

های  با ملحوظ نظر قرار دادن وقوع تغییرات محیطی و محدودیت دبای ها  این سازمانمتولیان ، مدیران و (اجتماعی و اقتصادی
های خلاقانه  ایده ةشان، در جهت ارائ های انسانی سرمایه ةنهفتاهتمام خود را در شناخت صحیح و پرورش استعدادهای  همةمنابع 

جمله  از ،سله رفتارهای خاصل شدن به این مهم مستلیم در پیش گرفتن یک سلیگیرند. نا کار  دستانه، به های پیش و طرح
از  یک فعالیت خاصدادن و اصرار برای انجام  ،شناسایی موقعیت، در دست گرفتن ابتکار عمل، بر عهده گرفتن مسئولیت کاری

مبتلف های  مشوق. اتباذ چنین رویکردی وابسته به مییان اعتماد عمومی به نهادهای حاکمیتی و استفاده از سوی کارکنان است
ارزیابی و یند افردر اصلی به عنوان یک شاخص و معیار نهادهای عمومی عملکرد از مندی آحاد جامعه رضایتبه  توجهبا است. 

، مقبولیت ،اعتماد عمومی، مشروعیتموجبات افول در مییان  تحول نظام اداری، فقدان این رضایتمندیارزشیابی عملکرد و 
رسد سرمایة اجتماعی و تلنگرهای سازمانی نقش بسیار زیادی  به نظر میبراین بنا .آورد را فراهم میمشارکت عمومی  و ،همگرایی

پاسبگویی به این پرسش است که سرمایة پژوهشگر بنابراین، دغدغة ذهنی  .کند سازمانی ایفا می ةپیشگاماندر رفتارهای 
ی در این رابطه دارد؟ تأثیرمانی چه گذارد و نقش میانجی تلنگرهای ساز سازمانی می ةپیشگامانی بر رفتار تأثیراجتماعی چه 

طور   هرچند به است؛ بررسی قرار نگرفته کنکاش محقق نشان داد متغیرهای مورد مداقه در این پژوهش در قالب مدل جامع مورد
تواند حاکی از اصالت و نوآوری  . این موضوع میاست شده  واقعپژوهش  های گوناگون مورد مستقیم در پژوهش پراکنده و غیر
ها  سازمان این مدیران به و باشد داشته بسیایی اهمیت دولتی های سازمان برای تواند می پژوهش ایندستاوردهای تحقیق باشد. 

 انرژی و توان همة از سازمان در و انرژی انگییه ایجاد جهت در و باشند داشته بهتری ةاستفاد سازمان انرژی و منابع از تا کند کمک

 بیاورند. دست به سازمان برای را مناسبی دستمید برآیند و حقوق های هیینه از بتوانند و کنند استفاده کارکنان

 های پژوهش مرور مبانی نظری و توسعة فرضیه

 سازمانی ةپیشگاماندر رفتار  سرمایة اجتماعینقش 

انسجام درجة به ( 1998بنا بر نظر سازمان سلامت جهانی )و شد بیان ( 1916) 1فان هانیوسیلة به  سرمایة اجتماعیمفهوم 
رفاه اجتماعی ارتقای بلکه روشی برای ، تنها دارایی ارزشمند برای افیایش سطح زندگی است که نهاشاره دارد اجتماعی 

(Seunghwan & Hyungjun, 2016ع ،)مادی( مادی و غیرمنابع )دسترسی به سهولت در مییان  رفتار،توسعة برای ثر ؤاملی م 
. است  یک سازمانکارکنان فردی  ارتقای روابط بیندر ی اثرگذار نقشایفاگر و  ،(Rodrigo et al., 2018بازارها و فناوری ) و

های  سرعت استفاده از سایر سرمایهواقع کند و در  اطلاعات را تسهیل می از برداری اکتساب و بهرهفرایند  سرمایة اجتماعی اصولاً
 :اند از عبارت سرمایة اجتماعیابعاد مبتلف ( 1998هاپیت و گوشال )نا از نظر دهد. مادی را افیایش می مادی و غیر

الگوی کلی شامل  دارد واشاره مراتب و عملکرد افراد   سلسله وجود ارتباط در سراسرمییان تعامل و به  :یساختار بعد الف(

 .استروابط درونی یک سازمان 

های  کدها و حکایت و مانند زبان ،ها شترک میان گروهتفاسیر و سیستم معانی م و به منابع تعابیر :یشناخت بعد ب(

 .شود مربوط میدارد و به ماهیت ارتباطات میان افراد یک سازمان اشاره  ،مشترک

روابط خاص اعضای سازمان با یکدیگر به دلیل  ةکنند توصیفبه ماهیت و کیفیت ارتباطات اشاره دارد و  :یا رابطه بعد پ(

 .(Yesil & Dogan, 2019) است .تعاملاتشان  ةسابق
و تغییر شرایط  ،گذاری بر محیط، به چالش کشاندنتأثیرعنوان تمایل فرد برای   پیشگامی یک ویژگی ترکیبی است که به

با ابتکار اغلب (. پیشگام بودن کارکنان Joo & Lim, 2009)شود  نظر گرفته می درمطلوب موقعیت به به منظور دستیابی موجود 
از فرد، پشتکار درخواست مطلوب و شایسته بدون اقدامات  دادن شود. پیشگام بودن با رفتارهایی مانند انجام شناخته می شانعمل

شود  شناخته می آفرین داشتن و پیگیر بودن، حل کردن مسائل بالقوه و بالفعل از طریق توجه به شرایط و رویدادهای مشکل

                                                            
1. Hanifan 
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(Binyamin & Brender-Ilan, 2018)بینی وقایع  خلق یا کنترل یک موقعیت از طریق خودآغازگری و پیش» . رفتار پیشگامانه
(. در تعریف رفتار پیشگامانه سه 8: 1400 شود )کهربایی و همکاران، تعریف می« و مشکلات و در مقابل واکنش پس از وقوع

 وجود دارد: اصلیعنصر 

 .تغییرات آینده ،بینی مشکلات، نیازها انند پیشم ؛آینده استشرایط بینی  این عنصر شامل پیش :کننده ینیب شیپ عنصر .1

 دارد. اشارهانتظار برای پاسخ پس از وقوع جای ه تغییر بعمال این عنصر بر کنترل موقعیت و ا :رییتغ جادیا و کنترل عنصر .2

 (.Parker & Bindl, 2016)شود  میتلقی بینی  عامل ضروری برای کنترل و پیش این عنصر :یخودآغازگر .3

. شود بندی می محیط تقسیمفرد با و تطبیق  ،طبقه رفتار کاری، رفتار راهبردی  سه به بندی کلی رفتار پیشگامانه یک طبقهدر 
 سرمایة اجتماعیو تغییر است که در  ،پذیری، اقدام فعالانه بندی، موضوع مشترک عنصر مسئولیت تفاوت در این طبقه با وجود

تقویت های یک فرد را فعال و ارتباطات سازمانی را  تواند مراوده ، پیشگامی مییة اجتماعیسرمایابد. بر اساس دیدگاه  تجلی می
توان از  رو می  این (. ازYang et al., 2011)شود  میهای کاری مثبت افراد  رفتارها و نگرش باعث افیایش این امرکه  کند

بر  یاجتماع ةیسرما»ة اول پژوهش را بدین گونه بیان کرد: مواهب سرمایة اجتماعی در اتباذ رفتار پیشگامانه بهره برد و فرضی
 .«گذارد یمعنادار م تأثیر یسازمان ةشگامانیپ یرفتارهادادن انجام 

 نقش سرمایة اجتماعی در ایجاد تلنگر سازمانی

میان اعضای یک شبکه، به به پیوندها و ارتباطات  اشاره ،جدیدهیارة و راهبردی ظهور عنوان یکی از مفاهیم نو  به ،سرمایة اجتماعی
های سودمند و تلاش برای منافع مشترک و  دهی همکاری اعتماد میان افراد به شکل روابط وایجاد و با دارد  منیلة منبعی باارزش،

کار روابط اجتماعی و همسایگی بر پایة اعتماد و قوی شبکة . این پدیده دلالت بر (Jha et al., 2018شود ) افیایی جمعی منتج می هم
عضویت در  در ة اجتماعی حاصل انباشت منابع بالقوه یا بالفعلی است کهبه عبارت دیگر سرمای؛ (Peng et al., 2018) داردگروهی 

 واقع(. در Yesil & Dogan, 2019) نهادینه شده استشده  وبیش نهادینه کم انسانیِ ای بادوام از روابط مالکیت شبکه یک گروه و
تبیین چرایی موفقیت برخی شود و محققان از این مفهوم برای  همة مشکلات جامعة مدرن تلقی میرویی برای نوشداسرمایة اجتماعی 

های  حول هدفکارکنان در متحد کردن ها  دیگر و همچنین ناتوانی برخی از سازمان ها در حل مسائل با همکاری یک از سازمان
هایی که مستلیم تغییر یا دلالت  . به دلیل پیچیدگی رفتار انسان، اتباذ سیاست(91: 1399)توکلی و معتمدی،  کنند   استفاده میمشترک 

تلنگر مفهوم (. 107: 1400 ها و شرایط مبتلف است )کشاورز، رفتار افراد در موقعیت ةبر آن داشته باشد نیازمند درک کاملی از نحو
 استهایشان  در جهت بهبود ببشیدن به رفتار و تصمیمباب ساختارهای انتثیرپذیری کارکنان از أتای مبین  ملاحظه  طور قابل  به
(Parker, 2016تلنگرهای سازمانی جنبه .)  گذاری موفق بر تأثیرو راهی برای کند  مییکپارچه هایی از الگوهای تفکر انسانی را

به دنبال  دها بای نابراین سازمانب(. Bar, 2017) دساز فراهم می عملکرد افراد در جهت تحقق اهداف سازمان بدون توسل به جبر و زور
های متعدد باشند که برای دست یازیدن به این هدف استفاده از  دهی به فرایند انتباب افراد و بدون صرف هیینه راهبردی برای شکل

توان فرضیة دوم  رو می  این باشد. از مفیدتواند  گیری تلنگر سازمانی در کارکنان می در شکل سرمایة اجتماعیاعتماد ایجادشده توسط 
 .«گذارد یمعنادار م ریتأث یتلنگر سازمان جادیبر ا یاجتماع ةیسرما»پژوهش را بدین گونه بیان کرد: 

 سازمانی ةپیشگاماننقش تلنگر سازمانی در رفتار 

ای قابل  م را به شیوهکه رفتار مرداشاره دارد  انتبابنظریة هایی از  و به جنبهاست  1اصطلاح تلنگر برگرفته از دیدگاه ریچارد تالر
 قوی گذاری سیاست یک ابیار  شدن به  ای در حال تبدیل طور فیاینده  (. این مفهوم بهSunstein, 2015) دهد بینی تغییر می پیش
در جهت و ابیاری کنند  اشاره میهای فردی  (. تلنگرهای سازمانی به تغییرات هدفمند در انتبابThunström et al., 2018)است 
(. همچنین با Lehne et al., 2016)کنند  میآفرینی  در معماری انتباب افراد نقش وروند  به شمار میهی به رفتار مطلوب د شکل

با توان  را میهای خود را انجام دهند. این کار  طور خودکار انتباب د بهنساز ها را قادر می در محیط فعالیت کارکنان آن یایجاد تغییرات

                                                            
1. Richard Thaler 
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سازمانی را تسهیل کند. تلنگرهای الیامات که داد فرض به روشی انجام  های پیش گیینه ةشده یا با ارائ رائهساده کردن اطلاعات ا
هدف دستیابی  دهند و قصد دارند با طور چشمگیری تغییر می را بهها  د و انگییهنگذار کنار میقبلی را  ةشد برجسته های سازمانی گیینه

مجموعة واقع تلنگرهای سازمانی  (. درRiley, 2017مطلوب بکاهند ) ةاومت در برابر گیینبعدی از مییان مقنتیجة به اقدام یا 
طور سیستماتیک از درگیر شدن عوامل مبتلف در انتباب فعالانه جلوگیری   ضررند که به هیینه و بی ای از ابیارهای کم گسترده

 (.Schubert, 2017)هستند تغییر رفتار افراد  گذاران برای مشی انگیی برای خط ای وسوسه بنابراین گیینه. ندنک می
واکنشی نسبت به محیط  اًها افرادی منفعل و صرف اند که کارکنان سازمان مدیریت و سازمان دریافته ةاندیشمندان حوز

ایی اشاره دارند های تحقیقاتی به رفتاره این جریان همةو تغییرند.  تأثیرپیرامونشان نیستند بلکه با رفتارهای پیشگامانه به دنبال 
. شوند میمدیریت به رفتارهای پیشگامانه تعبیر مباحث اند که در  گرفته  شغل و سازمان شکل و هدف ایجاد تغییر در فرد که با

رییی و تلاش برای ایجاد تغییر در خود یا  برنامه و بینی معیار اصلی برای شناسایی رفتار پیشگامانه این است که کارمند پیش
رفتاری و و  محور مبتنی بر سازکارهای انگییشی (. این رفتار یک فرایند هدف8: 1400 )کهربایی و همکاران، باشد داشتهمحیط 

گیری  (. شکلParker et al., 2010خود هستند )پیشگامانة اهداف دستیابی به نبال دشناختی است و افراد آگاهانه به  روان
مسیر  جمله بهبود عملکرد شغلی، موفقیت از ؛مندی در سطوح مبتلف داشته باشدتواند اثر سود کارکنان می ةرفتارهای پیشگامان

ها،  (، کاهش هیینهCrant et al., 2016تغییرات سازمانی ) دادن ، خشنودی شغلی و کاهش ابهام ارتباطات، تسریع در انجامشغلی
های سوم و چهارم  توان فرضیه رو می  این (. از1400 ایی و همکاران،)کهرب ها بهبود عملکرد سازمان ،یبا تغییرات محیط سازگاری

تلنگرهای سازمانی بر »و « گذارد معنادار می تأثیرتلنگرهای سازمانی بر رفتارهای پیشگامانه سازمانی »پژوهش را چنین بیان کرد: 
 .«گذارد معنادار می تأثیرسازمانی پیشگامانة رابطة میان سرمایة اجتماعی و رفتار 

 پژوهش ةنیشیپ
به  1شده که در جدول   انجامهایی  پژوهشو تلنگر سازمانی  ،سازمانی ةپیشگامان ، رفتارسرمایة اجتماعیخصوص مفاهیم  در

 شده است.  ها اشاره تعدادی از آن

 تحقیق ةپیشین. 1جدول 
 نتایج عنوان محقق

کشاورز و همکاران 
(1400) 

ر و انگییش درونی د ،بررسی نقش تلنگر سازمانی، هوش هیجانی
 محیطی کارکنان ایجاد رفتار زیست

 تأثیراما  معنادار است.انگییش درونی منفی و  تلنگر سازمانی بر تأثیردهد  نتایج نشان می
 .معنادار استهوش هیجانی بر مییان انگییش درونی کارکنان مثبت و 

کهربایی و همکاران 
(1400) 

ها  سازمانرفتار پیشگامانه مفهومی نوین در بعد رفتار سازمانی در 
)شناسایی پیشایندهای رفتار پیشگامانه با استفاده از روش مرور 

 مند( نظام

ای همراه با متغیرهای تعدیلگر  و زمینه ،ها به معرفی سه نوع پیشایند فردی، انگییشی یافته
عنوان اثرگذار بر   گروه واسطه انجامید. همچنین احصای پیشایندهای گروهی و سازمانی به

 .شدعنوان پیشنهاد برای تحقیقات آتی معرفی   دی و متأثر از آن نیی بهرفتارهای فر

رستگار و همکاران 
(1398) 

های دولتی: بررسی نقش دلبستگی مکانی  سبیگرایی در سازمان
محیطی کارکنان با نقش میانجی رفتارهای  بر رفتارهای زیست

 جانشینی و بازیافتی و تلنگر سبی

بر رفتارهای معنادار مثبت و  تأثیربستگی مکانی نتایج حاکی از آن است که دل
محیطی کارکنان دارد. همچنین بین متغیرهای دلبستگی مکانی و رفتارهای جانشینی  زیست

 وجود دارد.دار  معناو بازیافتی کارکنان و تلنگر سبی ارتباط مثبت و 

توکلی و معتمدی 
 (1399گلوگاهی )

ی با توجه به نقش بر نوآوری راهبرد سرمایة اجتماعی تأثیر
 سازمانی نوآورانه تعدیلگر جوّ

رابطة سازمانی نیی در نوآورانة  گذار است و جوّتأثیربر نوآوری راهبردی  سرمایة اجتماعی
 .کند میو نوآوری راهبردی نقش تعدیلگر ایفا  سرمایة اجتماعیبین 

کهربایی و همکاران 
(1399) 

ای رفتار  مینهز ا  معرفی و آزمون الگوی پیشایندهای فردی
انگییشی در صنعت  ا متغیرهای شناختیواسطة پیشگامانه و نقش 

 سازی خودرو )استان خراسان رضوی( قطعه

شناختی  ا های انگییشی حالتواسطة   طور مستقل و به  ای به پیشایندهای فردی و زمینه
 شوند. منجر به بروز رفتار پیشگامانه می

پور و همکاران  دیهیم
(1398) 

ی میانجیگرنتیجه با  ا شفافیت سازمانی بر مدیریت جنجال تأثیر
 سرمایة اجتماعی

تواند به مدیریت  در کنار شفافیت سازمانی می سرمایة اجتماعیگذاری بر  سرمایه
 افراد کمک کند.نتیجة  ا جنجال

شناس و آقایی  ییدان
(1397) 

و  ،شده، اعتماد سازمانی اخلاقی ادراک الگوی اثرگذاری جوّ
کاری  خدمت به مشتری، نقش سیاسیپیشگامانة رد عملک

 شده در نظام پاداش سازمان ادراک

پیشگامانة شده بر اعتماد سازمانی و عملکرد  کاری اخلاقی ادراک دهد جوّ نتایج نشان می
 تأثیرکاری در نظام پاداش سازمانی  مثبت و بر ادراک از سیاسی تأثیرخدمت به مشتری 

 منفی دارد.

بین متغیرهای شبصیت پیشگامانه، رضایت شغلی، رابطة  (2022)اسمیتاکرای 
 و رفتار کاری پیشگامانه ،پهنای شغل ،مدیآخودکار

 مستقیم بر رفتار کاری پیشگامانه دارند. تأثیرنتایج نشان داد متغیرهای موصوف 

های مدیریت منابع انسانی بر رفتار پیشگامانه و  سیستم تأثیر (2019لی و همکاران )
 وری گروهینوآ

گذاری بر شرایط انگییشی و تأثیرتوانند با  متغیرهای سیستم مدیریت منابع انسانی می
 د.نکارکنان شوپیشگامانة شناختی باعث تحریک رفتار 

گیری  های شبصیتی و عوامل محیطی در شکل ویژگی تأثیر (2016وو و لی )
 رفتار پیشگامانه

مؤثر پیشگامانة فراد و در پیشبرد رفتار شبصیت ادهندة  شکلتوانند  عوامل محیطی می
 باشند.
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سرمایة  تأثیرتوان  شده را می های انجام جه تمایی پژوهش حاضر با دیگر پژوهششده، و های انجام پژوهش ةپیشین با بررسی
دیدگاه به رفتارهای  پژوهشی که از این به عبارت دیگر ؛ ی تلنگر سازمانی دانستمیانجیگرسازمانی با  ةپیشگامانبر رفتار  اجتماعی
 را بهبین مفاهیم موصوف این پژوهش در نظر دارد این ارتباط همین مبنا،  شود. بر سازمانی نگاه کرده باشد یافت نمی ةپیشگامان

قرار گیرد. در  (پژوهشگران و مدیران) نیریسا ةاستفاد شود و مورد حاصلآزمون بگذارد تا از این طریق نتایج جدیدی  ةبوت
تا روابط میان متغیرها را بر اساس مرور پیشینة  استمدل مفهومی  ةارائهشگر درصدد وپژاین هدف، نیل به ضر، برای پژوهش حا

ناهاپیت و  سرمایة اجتماعیفرض تحلیل خود قرار دهد. مدل مفهومی این پژوهش ترکیبی از مدل  تحقیق حدس بیند و پیش
( در 2019و مدل تلنگر سازمانی الگوت و کسلر ) ،(1400) شایی و همکارانسازمانی کهرب ةپیشگامان(، مدل رفتار 1998گوشال )

 (.1نظر گرفته شد )شکل 

 
 ساخته . مدل مفهومی محقق1شکل 

 روش تحقیق
از نوع همبستگی و مبتنی بر  یپژوهش پیمایشراهبرد ی )قیاسی( است. رویکرد کمّبا  کاربردی ژوهشیک پحاضر پژوهش 

 شدو تلنگرهای سازمانی تعیین  ،سرمایة اجتماعی، سازمانی ةپیشگامانرفتار . واحد سنجش پژوهش مفاهیم دبومعادلات ساختاری 
زمینه شده در این  طرحالات ؤسهای دولتی استان گیلان )واحد تحلیل( به  که کارکنان )واحد مشاهده( شاغل در سطح سازمان

 200بودند که تعداد  1403های دولتی استان گیلان در سال  نان سازماناز کارک نفر 450تعداد  پژوهشآماری  ةجامع. دادندپاسخ 
 ةتلنگر سازمانی از پرسشنام. برای سنجش دندشنفر نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان و به روش تصادفی انتباب 

 12( با 1400) شربایی و همکارانکه ةسازمانی از پرسشنام ةپیشگامانسنجش رفتارهای برای ، سؤال 10( با 2019الگوت و کسلر )
 بود شده که با طیف لیکرت تنظیمسؤال  15( با 1998ناهاپیت و گوشال ) ةاز پرسشنام سرمایة اجتماعیسنجش برای و  ،سؤال

. دشو خبرگان، روایی همگرا محاسبه  استاداننظر  علاوه بر استفاده از ،ها و صوری پرسشنامه امحتوروایی ید أیت. برای دشاستفاده 
منظور سنجش پایایی   . بهشد  ( استفادهAVEشده ) برای دست یازیدن به این هدف از شاخص میانگین واریانس تبیین

های  شد. داده  ( محاسبهCRهای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ) ها شاخص ها و سازگاری درونی هر یک از سازه پرسشنامه
 SPSSافیار  نرم با استفاده از (SEMسازی معادلات ساختاری ) و مدل پیرسونضریب همبستگی  ةمحاسبشده از طریق  آوری جمع

 قرار گرفت.مورد تجییه و تحلیل  PLS3 و

 های تحقیق یافته
منظور   است. به آمده 2در جدول های آمار توصیفی  آمده از داده دست آماری بر اساس نتایج به ةنمونشناختی  ترکیب جمعیت

های تحقیق، ابتدا آزمون همبستگی اجرا شد. به دلیل نرمال بودن متغیرها، ضریب همبستگی پیرسون بررسی ارتباط میان متغیر
با تلنگر سازمانی و همچنین بین  سرمایة اجتماعیدهد بین  است. نتایج آزمون نشان می آمده 3نتایج در جدول  شد.محاسبه 

که بیشترین همبستگی مربوط به   طوری؛ همبستگی وجود داردسازمانی  ةپیشگامانبا تلنگر سازمانی و رفتار  سرمایة اجتماعی

 مانه سازمانیرفتارپیشگا

 تلنگر سازمانی

 سرمایه اجتماعی
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 سرمایة اجتماعیو کمترین مییان مربوط به همبستگی  7874/0با مییان  سرمایة اجتماعیسازمانی با  ةهمبستگی رفتار پیشگامان
 است. 3985/0با تلنگر سازمانی با مییان 

 شناختی های جمعیت . ویژگی2جدول 

 درصد فراوانی ها ویژگی  ددرص فراوانی ها ویژگی 

 وضعیت تأهل
 5/82 165 متأهل

 ةسابق

 خدمت

 15 30 سال 10کمتر از 

 60 120 سال 20تا  10 5/27 35 مجرد

 جنسیت
 25 50 سال 20بیشتر از  5/62 125 مرد

 5/37 75 زن

 شغلی ةرد

 5/12 25 مدیر معاونت/

 

 تحصیلات

 5/27 55 رئیس دایره 15 30 تر کاردانی و پایین

 5/34 69 کارشناس مسئول 5/52 105 کارشناسی

 5/25 51 گری  اقدام 5/32 65 ارشد و بالاتر کارشناسی

و انحراف معیارها ،. نتایج همبستگی بین متغیرها، میانگین3جدول   

 تلنگر سازمانی سرمایة اجتماعی انحراف معیار میانگین متغیرها

   4412/0 6545/3 سرمایة اجتماعی

  3985/0 4781/0 3648/3 نگر سازمانیتل

 5768/0 7874/0 3869/0 5862/2 سازمانی ةپیشگامانرفتار 

 
مدل ساختاری یا  یدأیت. برای دشاستفاده  PLSافیار  شده نرم آوری های جمع ها با داده برای بررسی برازش متغیرها و ابعاد آن

تحلیل  نتایج این .دشنی( و ارزیابی مدل ساختاری )مدل درونی( محاسبه گیری )مدل بیرو ارزیابی مدل اندازه ،همان نمودار مسیر
های آلفای  ( و شاخصCR) یبیترک، پایایی (AVE) شده میانگین واریانس استبراج مبین مطلوب بودن شاخص (4 جدول)

 .است( CV-C) یافیونگاعتبار حشو یا  و ،(CV-R(، بررسی اعتبار اشتراک )R2کرونباخ، ضریب تعیین )

 گیری )مدل بیرونی( های ارزیابی مدل اندازه . شاخص4جدول 

 R Squar CV-R CV-C آلفای کرونباخ AVE CR متغیر

 79/0 84/0 - 7/0 7/0 5/0 قبول حد قابل

 81/0 86/0 - 83/0 83/0 75/0 سرمایة اجتماعی

 83/0 87/0 50/0 79/0 82/0 78/0 سازمانی ةپیشگامانرفتار 

   41/0 86/0 87/0 79/0 تلنگر سازمانی

 

 بهاست که تکنیکی شد. تحلیل مسیر انجام سازی معادلات ساختاری و تحلیل مسیر  مدل پژوهشهای  برای آزمون فرضیه
استاندارد و مدل در حالت ضرایب برآورد افیار مدل در حالت  دهد. دو خروجی مهم نرم روابط بین متغیرها را نشان میزمان  طور هم 

آن و در خروجی ضرایب  ةهر متغیر توسط متغیرهای وابست تبیینی حالت تبمین استاندارد مییان واریانس معناداری است. در
ضرایب مسیر و اعداد روی فلش متغیرهای  ةدهند شود. اعداد روی مسیرها نشان یتعیین ممعناداری معنادار بودن روابط متغیرها 

 .دهد را نشان می پژوهشمثبت و معنادار بین متغیرهای  تأثیربارهای عاملی است. ضرایب مسیرها نیی  ةدهند مکنون نشان
تر از  آمده در این خروجی بیرگ دست دهد. اگر مقادیر به معناداری ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش را نشان می 2شکل 

 بر رفتار سرمایة اجتماعی تأثیرشود مییان  براین مشاهده میبنا .(1391، و همکاران باشد، ضرایب مسیر معنادارند )آذر 4/0
تلنگر سازمانی بر رفتار  تأثیرو مییان  ،64/0بر تلنگر سازمانی برابر  سرمایة اجتماعی تأثیر، مییان 72/0 برابرسازمانی  ةپیشگامان
و مقادیر بالای  استزا  بر یک متغیر درونزا  یک متغیر برون تأثیر ةدهند نشان R2 است. ضرایب 66/0سازمانی برابر  ةپیشگامان

سازمانی توسط  ةدرصد از رفتارهای پیشگامان 3/50آمده  دست به R2شود. بر اساس مقادیر  عنوان ملاک در نظر گرفته می  به 33/0



 179           پور ديهیم  تأثیر سرماية اجتماعي بر رفتار پیشگامانة سازماني با میانجیگری تلنگر سازماني

که این مقادیر شود  درصد حادث می 5/41که این مقدار در ایجاد تلنگر سازمانی برابر  درحالی ؛افتد اتفاق می سرمایة اجتماعی
 .استبیشتر از مقدار ملاک 

 
 . مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری2شکل 

 
 . مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد3شکل 

یا  96/1تر از  آمده در این خروجی بیرگ دست )مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد( اگر مقادیر تی به 3در شکل 
شده حاکی از آن است که مقدار تی،  (. مقادیر محاسبه1391رایب مسیر معنادارند )آذر و همکاران، باشد ض -96/1تر از  کوچک

تلنگر  تأثیرو  ،(128/3بر تلنگر سازمانی ) سرمایة اجتماعی تأثیر(، 548/9سازمانی ) ةپیشگامانبر رفتار  سرمایة اجتماعی تأثیر
در و بنابراین ضرایب مسیر معنادارند.  هستندشده  ر از حداقل تعیینت ( بیرگ567/8سازمانی ) ةپیشگامانسازمانی بر رفتار 

 ةوسیل  یک معیار کلی برای نیکویی برازش به این، وجود  بامدل وجود ندارد.  همةمعیاری برای سنجش  PLSسازی مسیری  مدل
نظر قرار  یری و ساختاری را مدگ شده است. این شاخص هر دو مدل اندازه پیشنهاد GOF1( به نام 2005) شتننهاوس و همکاران

های  رود که مدل رود. این معیار زمانی به کار می بینی عملکرد کلی مدل به کار می عنوان معیاری برای پیش  دهد و به می

                                                            
1  . goodness of fit 
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. مقادیر شود میمحاسبه  1از طریق رابطه و متوسط اشتراک  R2صورت میانگین هندسی   و به گیری از نوع انعکاسی باشد اندازه
 شود که در آن محاسبه می 1رابطة طبق  GOF کیفیت مناسب و مطلوب مدل است. معیار ةدهند نشان 36/0تر از بالا

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 میانگین مقادیر اشتراکی و  دهندة نشان𝑅2  نییes 36/0و  ،25/0، 01/0داد است. سه مقدار  درون ةساز 
 .است GOFو قوی برای  ،مقادیر ضعیف، متوسط

 (1رابطة 
2

GOF

*

0 / 811* 0 / 610 / 459 0

GOF Communalities R


 

توان گفت مدل کلی از کیفیت بالا و قوی برخوردار  می است 36/0( که بیشتر از 61/0شده ) محاسبه GOFبا توجه به مقادیر 
ها را مورد آزمون  یهتوان فرض دیگر و با در نظر گرفتن ضرایب معناداری این روابط می است. با توجه به مییان اثر متغیرها بر یک

 داد. قرار

 ها . نتایج آزمون فرضیه5جدول 
 مستقیم اثر غیر وضعیت ضریب مسیر تیآمارة  فرضیه

 - تائید 72/0 548/9 سازمانی ةپیشگامانبر رفتار  سرمایة اجتماعی تأثیر

 - تائید 64/0 128/3 بر تلنگر سازمانی سرمایة اجتماعی تأثیر

 - تائید 66/0 567/8 سازمانی ةپیشگامانفتار تلنگر سازمانی بر ر تأثیر

 46/0 تائید - سازمانی از طریق تلنگر سازمانی ةپیشگامانبر رفتار  سرمایة اجتماعی تأثیر

 
و اثر  548/9مقدار تی با  72/0سازمانی به مییان پیشگامانة بر رفتار  سرمایة اجتماعیاثر مثبت و معنادار دهندة  نشان 5جدول 

و همچنین اثر مثبت و معنادار تلنگر  128/3با مقدار تی  64/0بر تلنگر سازمانی به مییان  سرمایة اجتماعیدار مثبت و معنا
تأیید دوم و سوم  و های اول بنابراین فرضیه. است 567/8با مقدار تی  66/0سازمانی به مییان پیشگامانة سازمانی بر رفتار 

مستقیم و از طریق  غیرطور  مستقیم به تأثیرعلاوه بر  سرمایة اجتماعیدهد  می شود. از سوی دیگر نتایج تحلیل مسیر نشان می
مستقیم آن  تأثیر( و کمتر از 64/0*72/0) 46/0معادل  تأثیرگذارد که این  سازمانی اثر میپیشگامانة تلنگر سازمانی بر رفتارهای 

شود. در  بین دو متغیر از آزمون سوبل استفاده میابطة رمیانجی یک متغیر در  تأثیر( است. در رابطه با سنجش معناداری 72/0)
توان  می 96/1آید که در صورت بیشتر شدن قدر مطلق این مقدار از  به دست می 2رابطة از طریق  Z-VALUEاین آزمون مقدار 

 کرد.تأیید میانجی یک متغیر را  تأثیردرصد معنادار بودن  95در سطح اطمینان 

 (2رابطة 
     2 2 2 2 2 2

a b
Z value

b sa a sb sa sb


 

    
 

 saمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته،  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  a ،2ة در رابط
خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته  sbو  ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی

و  ،a ،b ،saسازمانی از مسیر تلنگر سازمانی( مقادیر مربوط به  ةپیشگامانبر رفتار  سرمایة اجتماعی تأثیرم )چهار ةفرضی. در است
sb  توان  بنابراین می .به دست آمد 09/7مقدار معناداری 2رابطه که با قرار دادن در  است 567/8و  ،548/9، 66/0، 72/0به ترتیب

گذارد. بدین ترتیب  سازمانی می ةپیشگامانو رفتار  سرمایة اجتماعی ةرابطیانجی کمتری بر نتیجه گرفت متغیر تلنگر سازمانی اثر م
 شود. میید أیتچهارم نیی  ةفرضی

 نتیجه
ارکان یک  ةکلیالشعاع قرار دادن  تغییر و تحولات سهمگین محیطی عصر حاضر منجر به تحت بیان شدتر نیی  گونه که پیش همان

انجام  برایشان  انسانی ةسرمایهای  ها ناگییرند با اتکا بر ظرفیت . در چنین شرایطی، سازمانشود میها سازمان از تبعات این رخداد
. با توجه به کنندها مهیا  رییی و عرصه را برای هنرنمایی این سرمایه دستانه و پیشگامانه سازمانی طرح رفتارهای پیشدادن 

ی تلنگر سازمانی در میانجیگرسازمانی با  ةپیشگامانبر رفتار  یة اجتماعیسرما تأثیراهمیت این موضوع، این پژوهش به بررسی 
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و رفتار  سرمایة اجتماعی ةرابطشده در خصوص  پژوهش انجام نبودِهای دولتی استان گیلان پرداخت. با توجه به  سازمان
آزمون بگذارد تا از  ةبوت ارتباط را بهاین  شتدادر داخل و خارج، پژوهش حاضر در نظر  ،ی تلنگر سازمانیمیانجیگرپیشگامانه با 

 پژوهشگران و مدیران قرار بگیرد. ةاستفاد و مورد شود این طریق نتایج جدیدی استبراج
 72/0سازمانی برابر  ةپیشگامانبر رفتار  سرمایة اجتماعیمتغیر  تأثیراول تحقیق نشان داد ضریب  ةفرضیوتحلیل  نتایج تجییه

 سرمایة اجتماعیتوان گفت وجود سطح بالایی از  . در تفسیر این نتیجه میدهد ی را نشان میرمثبت و معنادا تأثیراست که 
زبان  ،هنجارهاها، باورها،  ها، نگرش فرهنگ، ارزشوجود دیگر  عبارت  کند. به سازمانی را فراهم می ةپیشگامانموجبات رفتارهای 

سازمانی را  ةپیشگاماناعضای یک سازمان امکان رفتارهای ارتباطی مناسب و نوع روابط خاص حاکم در بین  ةمشترک، شبک
( و اسمیتا و 1397شناس و آقایی ) (، ییدان1399) ش. نتایج احصاشده با ببشی از نتایج تحقیقات کهربایی و همکارانکند میمیسر 

بر تلنگر سازمانی برابر  یسرمایة اجتماع تأثیر( همبوانی دارد. همچنین نتایج تحقیق نشان داد مقدار ضریب 2022) شهمکاران
های  دوم(. این نتیجه مؤکد این مطلب است که ارتقای مؤلفه ةفرضیمثبت و معنادار این رابطه است ) تأثیر بیانگرکه  است 64/0

و انتظارات  ،ها، اعتماد، تعهدات گروه سانیو ارتقای هم ،ای ای، روابط شبکه پیوندهای شبکهافیایش موجب  سرمایة اجتماعی
که ماحصل آن ایجاد تلنگری بدون اجبار و زور  شود می هویت مشترک، اعطای قدرت و جسارت بیشتر به اعضا از طریق بلمتقا

که تلنگر سازمانی بر انجام د شسوم( مشبص  ةفرضیهای دیگر تحقیق ) رفتارهای سازمانی است. بر اساس یافته دادن در انجام
توان  می نتیجهاست. بر اساس این  66/0آن نیی  تأثیرگذارد که ضریب  و معنادار میمثبت  تأثیرسازمانی  ةپیشگامانرفتار دادن 
. نتایج شودرفتارهای پیشگامانه تلقی  دادن در انجامنیروی محرکه عنوان   تواند به های سازمانی می استفاده از مشوق گفت

( 2019) شو لی و همکاران ،(1398) شر و همکاران(، رستگا1400) شآمده با ببشی از نتایج تحقیقات کشاورز و همکاران دست به
 دادن و انجام سرمایة اجتماعیعنوان یک متغیر میانجی در ارتباط بین   همبوانی دارد. همچنین مشبص شد تلنگر سازمانی به

دهد. در تفسیر  ینشان م 46/0را  تأثیرهای تحقیق ضریب این  چهارم(. یافته ةفرضیگذار است )تأثیرسازمانی  ةپیشگامانرفتارهای 
باعث های تلنگر سازمانی(  ( و بیرونی )مؤلفهسرمایة اجتماعیهای  درونی )مؤلفه های محرکتوان گفت وجود  این ارتباط می

 .شود میسازمانی  ةپیشگامانرفتارهای  دادن انجاماعضای یک سازمان برای  ةانگییافیایش 
ای ارزشمند مشتمل بر صداقت، حس  مجموعه سرمایة اجتماعیمتغیر  کهدلالت بر این موضوع دارد نتایج احصاشده از تحقیق 

طور ذاتی در روابط اجتماعی افراد نهفته است. این منابع و ذخایر   و وفاداری است که به ،تفاهم، همدردی، دوستی، همبستگی
تنهایی در مواجهه با  ها به سازمانویژه در مواقعی که اقدامات  به ؛کمک کندهای دولتی در تحقق اهدافشان  سازمانبه تواند  می

برای ویژه اعتماد ایجادشده(  و مواهب آن )به سرمایة اجتماعیتوان از  می . بنابراینآمیی نیست گذار محیطی موفقیتتأثیرعوامل 
از وجود ج . این نتایدکرگذاری عوامل محیطی استفاده تأثیر ةدامنمنظور کاهش   سازمانی به ةپیشگامانرفتارهای تداوم تقویت و 

. از طرف دیگر نتایج مؤید این نکته است که متغیر داردحکایت سازمانی  ةپیشگامانو رفتارهای  سرمایة اجتماعیبین دار امعن ةرابط
 ای( موجب پیوند رابطه ،این متغیر )ساختاری، شناختی ةگان سهدارد و افیایش ابعاد دار امعن ةرابطبا تلنگر سازمانی  سرمایة اجتماعی

عنوان یک پیشران   نتیجه به و در شود میو ارتقای اعتماد و هویت مشترک میان آحاد کارکنان یک سازمان ی ا شبکه ابطو رو
 سرمایة اجتماعیبا افیایش  بنابراین .عمل خواهد کرداهداف سازمان مربوطه حرکت برای دستیابی به  بدون زور و اجبار در جهت

از الگوهای تفکر هایی  پژوهش افیایش داد. تلنگرهای سازمانی با ترکیب جنبه مورد ةامعجایجاد تلنگر سازمانی را در  توان می
دستیابی به  ه منظورباقداماتی  دادن های کارکنان برای انجام گذاری بر فعالیتتأثیربرای ها  سازمانه راهی ب ةارائ انسانی به دنبال
سازمانی دارد. از  ةپیشگامانبا رفتارهای معنادار این مفهوم  ةرابطبر  . این موضوع دلالتزور هستندبدون اجبار و اهداف سازمانی 

که  آنجا سازمانی است. از ةپیشگامانرفتارهای  دادن از طریق تلنگر سازمانی بر انجام سرمایة اجتماعی تأثیرنتایج دیگر تحقیق 
د پاسبگو باشند و در جهت افیایش رضایتمندی و کنن هایی که در جامعه ایفا می در قبال مأموریت و نقش دهای دولتی بای سازمان

که با متغیرهایی همچون اعتماد، آگاهی، مشارکت عمومی،  سرمایة اجتماعیبهبود عملکردشان تدبیر مناسبی بیندیشند، توجه به 
های  پیشران ةلمنی  های بیرونی همراه تلنگرهای سازمانی به عنوان پیشران  دیگران سروکار دارد به ةدربارنگرانی  ،همبستگی

های  رفت از بحران دهی به رفتار مطلوب نقش مهمی در افیایش توان آمادگی برون درونی در معماری انتباب افراد در جهت شکل
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گذاری تأثیرببشی به سازمان در مواجهه با عوامل محیطی و تقلیل  نتیجه موجبات مصونیت های دولتی دارد. در محیطی سازمان
 .کنند میفراهم بر ارکان سازمان را 
و تلنگر سازمانی در بهبود رفتارهای  سرمایة اجتماعیهای  یک از مؤلفه و با توجه به اهمیت هرها  یافتهبر اساس این 

 :شود میپیشنهاد  سازمانی ةپیشگامان
گیلان با  های دولتی استان گذاری آن بر ارکان سازمان، مدیران سازمانتأثیرعوامل محیطی و مستمر  با توجه به تغییرات

ها با ایجاد خاصیت  و تلنگر سازمانی در سازمان ضمن کاهش تنش سرمایة اجتماعی ةمؤلفتبیین و آموزش بیشتر کارکنان با 
منظور تحقق  اتکایی برای در خدمت گرفتن توان و ظرفیت کارکنان به ةعملیاتی عوامل محیطی نقط ةگستراهرمی در برابر 

با ایجاد تغییراتی در باید هستند، مواجه های دولتی با محدودیت منابع اعتباری  که سازمان جاآن . ازندکناهداف سازمان فراهم 
گام کارکنان انتباب عملکرد  چارچوببا تغییر  برای تحقق اهداف سازمان ضرر هیینه و بی محیط کاری و اتباذ راهبردهایی کم

متغیرهایی مانند اعتماد، آگاهی، مشارکت عمومی،  هکه ب ی خاصگذار سرمایهیک عنوان   به سرمایة اجتماعی ربمرکی بردارند. ت
بنابراین ایجاد  .بازگرداند های دولتی سازمان به را د روح اعتماد و همبستگیتوان پردازد می میدیگران  ةدربارو نگرانی  ،همبستگی

در نظام ارزیابی  سرمایة اجتماعیهای  صهای تیمی و مشارکت افراد، استفاده از شاخ فعالیتافیایش اعتماد در محیط کار،  فضای
 ةپیشگامانرفتارهای  ةزمین تواند کارگشا در های رفتاری کارکنان و مدیران می کارگیری صحیح مهارت و آموزش و به ،عملکرد

طلاعات تبادل ا ةخبری( زمینهای  ایگاهجهای اجتماعی و  های دولت الکترونیک )شبکه سازمانی باشد. همچنین استفاده از ظرفیت
اقدام در  ةکارکنان درک صحیحی از شرایط موجود و نحو ةهمتا  کند میفراهم را ها و کارکنانشان و آحاد جامعه  سازمان همةبین 

 ةتوسععنوان موتور محرک   وکار ضرورت حس همکاری صمیمانه بین کارکنان )به کسب ةفیاینداین خصوص داشته باشند. رقابت 
های آموزشی برای مدیران برای  توانند با برگیاری دوره ن و متولیان امر میمسئولا .سته کرده استازپیش برج سازمان( را بیش

 ابها  پردازی این پدیده ضمن مفهوم سرمایة اجتماعیو  ،سازمانی، تلنگر سازمانی ةپیشگاماناهمیت مفاهیم رفتارهای  آشنایی با
 کرد سازمانشان گام بردارند.برداری از این مفاهیم در جهت بهبود عمل شناسایی بهره
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 منابع
 نگاه دانش. :تهران .تیریمد در یساختار یریمس یساز مدل(. 1391مهدی ) ،زاده، رسول و قنواتی آذر، عادل؛ غلام

ذهنیت فلسفی و هوش معنوی بر خلاقیت  تأثیری تعهد سازمانی در میانجیگر(. نقش 1400هاشمی، سید حسن ) هاشمی، سید علی و بنی بنی
 .54ا  23 ،(62)1400 ،یبانیپشت و یانسان منابع تیریمد توسعة .ارکنانک

سازمانی  راهبردی با توجه به نقش تعدیلگر جوّوری آنو بر سرمایة اجتماعی تأثیر(. 1399توکلی، عبدالله و معتمدی گلوگاهی، فاطمه )
 .109ا  87 ،(1)7، یاجتماع ةیسرما تیریمد .نوآورانه

در تمایل به فساد  سرمایة اجتماعی: بررسی نقش سرمایة اجتماعیتاریک  ة(. جنب1400سهرابی، آرزو ) و ی، زینبفرد، حسن؛ مولو دانایی
 .449ا  425 ،(3)8، یاجتماع ةیسرما .اداری

هبود و )ب تیریمد مطالعات .سرمایة اجتماعیی میانجیگرنتیجه با   ا شفافیت سازمانی بر مدیریت جنجال تأثیر(. 1398پور، مهدی ) دیهیم
 .62ا  39 ،(94)28تحول(، 

های دولتی؛ بررسی نقش دلبستگی مکانی بر رفتارهای  (. سبیگرایی در سازمان1398کشاورز، محمد ) و خانی، محدثه علی؛ موسی رستگار، عباس
 .86ا  63 ،(3)2 ،رانیا یدولت تیریمد مطالعات. محیطی کارکنان با نقش میانجی رفتارهای جانشینی و بازیافتی و تلنگر سبی زیست

، یدولت تیریمد انداز چشم .انسانی در نهادهای انقلابی ةوری سرمای (. الگوی بهره1400زارعی، مصطفی؛ احمدی، محسن و سلگی، محمد )
 .147ا  126 ،(2)12

در نظام  اعیسرمایة اجتمشناسی  مدل آسیب ة(. ارائ1403یارمحمدزاده، پیمان ) سهرون، یدالله و ةزاد زاده، سعید؛ عباس عبدل
 .285ا  269، (3)11، یاجتماع ةیسرما تیریمد .وپرورش آموزش

(. بررسی نقش تلنگر سازمانی، هوش هیجانی و 1400علی ) کشاورز، محمد؛ دامغانیان، حسین؛ ابراهیمی، سید عباس و رستگار، عباس
 .125ا  103 ،(1)10، یسازمان رفتار مطالعات .محیطی کارکنان انگییش درونی در ایجاد رفتار زیست

ای رفتار  زمینه ا (. معرفی و آزمون الگوی پیشایندهای فردی1399رضا ) کهربایی، سارا؛ مرتضوی، سعید؛ شیرازی، علی و خوراکیان، علی

 تیریمد یها پژوهش .(سازی خودرو )استان خراسان رضوی انگییشی در صنعت قطعه ا پیشگامانه و نقش واسط متغیرهای شناختی
 .60ا  31، (54)14، یعموم

(. رفتار پیشگامانه، مفهومی نوین در بعد رفتار سازمانی در 1400) رضا  کهربایی، سارا؛ مرتضوی، سعید؛ شیرازی، علی و خوراکیان، علی
 .45ا  1 ،(2)10،یسازمان رفتار مطالعات .(مند ها )شناسایی پیشایندهای رفتار پیشگامانه با استفاده از روش مرور نظام سازمان

خدمت به  ةپیشگامانو عملکرد  ،شده، اعتماد سازمانی اخلاقی ادراک (. الگوی اثرگذاری جو1398ّآقایی، مصطفی ) و شناس، مهدی دانیی
 .157ا  135 ،(1)32، توسعه و تیریمد ندیفرا .شده در نظام پاداش سازمان کاری ادراک مشتری؛ نقش سیاسی
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