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Introduction: Social capital, as one of the key concepts in organizational 

behavior, plays a decisive role in the success of training programs and 

employees' job outcomes. The present study was designed to investigate the 

effect of social capital on job satisfaction of skilled workers by mediating the 

effectiveness of in-service training courses in Iranian industrial 

environments. 

Method: This is an applied and descriptive-correlational survey study. The 

statistical population includes skilled workers in the steel, automotive, and 

petrochemical industries who have participated in in-service training courses 

in the last two years. The sample size was determined as 385 people based on 

the Cochran formula and increased to 420 people by considering a 10% 

dropout rate. Sampling was carried out using a stratified random sampling 

method. The data collection tool was standardized questionnaires with a five-

point Likert scale, including: Social Capital Questionnaire (15 items), 

Training Course Effectiveness Questionnaire (12 items), and Minnesota Job 

Satisfaction Questionnaire (20 items). The validity of the tools was confirmed 

by content and construct validity, and their reliability was confirmed by 

Cronbach's alpha and composite reliability. Structural equation modeling 

with the PLS-SEM approach was used to analyze the data.  

Findings: The results showed: (1) Social capital has a positive and significant 

effect on training effectiveness (β =/54); (2) Training effectiveness has a 

positive and significant effect on job satisfaction (β =/50); (3) Training 

effectiveness plays a partial mediating role in the relationship between social 

capital and job satisfaction. Among the social capital dimensions, shared 

vision had the greatest impact on training effectiveness. (β = 47/ SRMR = 

0.063, NFI = 0.93) indicated a favorable fit. 

Conclusion: By integrating social capital theory and training transfer, this 

study provides a native model to explain the mechanism of the effect of in-

service training on job satisfaction of skilled workers. Investing in 

strengthening social interactions, organizational trust, and shared vision in 

industrial environments increases training effectiveness and leads to 

improved job satisfaction and productivity of skilled workers. 

Cite this article: Nikkhah, H. & Ashineh, M. (2026). Social Capital and Job Satisfaction of Skilled Workers: The 

Mediating Role of In-Service Training Courses in Industrial Environments. Labour and Social Protection 

Studies, 1(3), 1-17.  
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کننده در موفقیت  سرمایه اجتماعی به عنوان یکی از مفاهیم کلیدی در رفتار سازمانی، نقشی تعیین ه:مقدم

ف بررسی تأثیر سرمایه  کند. پژوهش حاضر با هدهای آموزشی و پیامدهای شغلی کارکنان ایفا میبرنامه 
های آموزشی ضمن خدمت در  اجتماعی بر رضایت شغلی کارگران ماهر با نقش میانجی اثربخشی دوره 

 .های صنعتی ایران طراحی شده استمحیط

تگی است. جامعه آماری شامل کارگران پیمایشی همبس-این پژوهش کاربردی و از نوع توصیفی:  روش

های آموزشی ضمن خدمت  ماهر صنایع فولاد، خودروسازی و پتروشیمی است که در دو سال اخیر در دوره 
درصد ریزش به    10نفر تعیین و با احتساب   3۸5اند. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  شرکت داشته 

یافت  420 افزایش  طبقه نمونه  .نفر  روش  به  داده گیری  گردآوری  ابزار  شد.  انجام  تصادفی  ها،  ای 
گویه(،    15ای شامل: پرسشنامه سرمایه اجتماعی )های استاندارد شده با مقیاس لیکرت پنج درجه پرسشنامه 

اثربخشی دوره  بود.   20سوتا ) گویه( و پرسشنامه رضایت شغلی مینه   12های آموزشی )پرسشنامه  گویه( 
برای   .محتوایی و سازه و پایایی آنها با آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تأیید شد  روایی ابزارها با روایی

 .تفاده گردیداس PLS-SEM سازی معادلات ساختاری با رویکردها از مدلتحلیل داده 

 =/ 54  ) سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر اثربخشی آموزش دارد(  1نتایج نشان داد: ) :هایافته

β)( 2؛  )اثربخشی آموزش تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی دارد (50/  β =)( 3؛  )  اثربخشی آموزش
از    =VAF) 4۸(2/ کندنقش میانجی جزئی در رابطه بین سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی ایفا می

 β)  /47  (انداز مشترک بیشترین تأثیر را بر اثربخشی آموزش داشت  میان ابعاد سرمایه اجتماعی، چشم

 .حاکی از برازش مطلوب بود =SRMR=/ ،0/۹3(NFI 0۶3 ( های برازش مدلشاخص =

آم:  گیرینتیجه  انتقال  و  اجتماعی  ادغام نظریه سرمایه  با  پژوهش  تبیین  این  برای  بومی  وزش، مدلی 

ارائه میسازوکار تأثیر آموزش گذاری بر دهد. سرمایه های ضمن خدمت بر رضایت شغلی کارگران ماهر 
آموزش    های صنعتی، اثربخشیانداز مشترک در محیطتقویت تعاملات اجتماعی، اعتماد سازمانی و چشم

 .شودوری نیروی کار ماهر منجر میرا افزایش داده و به ارتقای رضایت شغلی و بهره 

 ی اه  ط یضمن خدمت در مح  یآموزش  یهادوره   یاثربخش  یانجی کارگران ماهر: نقش م  یشغل  تیو رضا  یاجتماع  هیسرما(.  1405)  ، م.نهیآش  ه. و  ،کخواهین  استناد:

   . 1-17(، 3)1،  کار و حمایت اجتماعیمطالعات  .یصنعت
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Extended Abstract 

Purpose 

Industrial organizations in the current era face numerous challenges, including increasing 

competition, rapid technological changes, and the continuous need for innovation (Porter, 

2018). Meanwhile, skilled labor, as one of the most important assets of any organization, plays 

a vital role in maintaining and improving productivity (Becker, 2019). Industrial organizations 

in Iran spend significant financial, time, and human resources annually on in-service training 

courses for skilled workers (Rezaei et al., 1401). These investments are made with the aim of 

improving productivity, reducing production errors, and increasing the ability to adapt to new 

technologies (Nafukho et al., 2017). 

 

From a theoretical perspective: By integrating social capital theory (Nahapit and Ghoshal, 

1998) and learning transfer theory (Baldwin and Ford, 1988), this research takes a step towards 

developing knowledge in the field of organizational behavior and human resource management. 

So far, most models of training transfer have focused on factors such as the transfer climate, 

instructor style, and course design. This research shows that the “social-psychological context 

of work” (i.e., social capital) is a fundamental prerequisite for the effectiveness of any training 

program. Also, by localizing the model of Chen et al. (2024) in the context of Iranian industries, 

this research helps to expand the frontiers of knowledge in the field of industrial management 

in the country.  From a practical perspective: The findings of this research can be a guide for 

human resource managers, training planners, and labor policymakers in the country’s large 

industries (such as steel, petrochemicals, and automotive). By identifying the mediating role of 

training effectiveness, managers realize that investing solely in course content is not enough, 

but strengthening social capital through: creating self-managing teams, trust-building programs 

between workers and supervisors, and clarifying a shared organizational vision can multiply 

the return on training investments. In the current economic conditions of Iran, where the 

productivity of skilled labor is a major concern, achieving a model that increases job satisfaction 

and, consequently, the desire for persistence and productivity is of strategic importance. 

 

Method 

The present study is practical in terms of its purpose, because its results can be used by industry 

managers, educational planners, and labor policymakers to improve the effectiveness of training 

courses and promote the job satisfaction of skilled workers. In terms of implementation method, 

this is a descriptive-survey study of the correlation type, because it examines the relationships 

between variables (social capital, training effectiveness, and job satisfaction) without 

manipulating them. In terms of data type, this study is quantitative and based on structural 

equation modeling. The statistical population of this study includes all skilled workers 

employed in large-scale manufacturing industries in the country (steel, automotive, and 

petrochemical) who have participated in organized in-service training courses in the last two 

years. The sample size was determined based on the Cochran formula as 385 people and 

increased to 420 people after considering 10% attrition. Sampling was done using a stratified 

random method.  

 

The data collection tool was standardized questionnaires with a five-point Likert scale 

including: Social Capital Questionnaire (based on the Nehapit and Ghoshal model with 15 items 

and a reliability coefficient of 0.84 to 0.86), Training Course Effectiveness Questionnaire 

(based on the Halton model with 12 items and a reliability coefficient of 0.82 to 0.87), and 

Minnesota Job Satisfaction Questionnaire (MSQ with 20 items and a reliability coefficient of 

0.88). The validity of the tools was confirmed using content validity (CVR=0.78, CVI=0.84) 

and construct validity (confirmatory factor analysis). 
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Findings 

Summary of sample characteristics: The research sample consists of skilled male workers 

(93.1%), with an average age of 30 to 50 years (67.9%), with medium to high work experience 

(more than 58% have more than 10 years of experience), with a diploma or higher education 

level (88.1%), and a balanced distribution in the three industries of steel, automotive, and 

petrochemical. These characteristics indicate that the selected sample has a good fit with the 

target population (skilled workers in large-scale industries in the country) and the research 

findings can be generalized to the target population. 

 

Interpretation: The lowest average is related to the trust dimension (3.18) and external 

satisfaction (3.10), which indicate challenges to organizational trust and dissatisfaction with 

salaries and benefits in Iranian industrial environments. The values of skewness and kurtosis 

are in the range of -1 to +1, which indicates the normality of the data distribution (Kline, 2016). 

 

Conclusion 

Discussion: The present study aimed to explain the mediating role of in-service training courses 

in the relationship between social capital and job satisfaction of skilled workers in Iranian 

industrial environments. The findings of the study showed that all six research hypotheses are 

confirmed and the conceptual model has a good fit. In the following, each of the main findings 

is discussed. 

By emphasizing the neglected role of social capital in the training process, the present study 

presents a native model to explain the mechanism of the effect of in-service training on job 

satisfaction of skilled workers in Iranian industrial environments. The findings of the study 

show that: 

 
1. Social capital (especially its cognitive dimension, namely shared perspective) is a fundamental 

prerequisite for the effectiveness of in-service training courses. 

2. The effectiveness of in-service training courses, in turn, increases the job satisfaction of skilled 

workers. 

3. The effectiveness of training transmits a significant part of the effect of social capital on job 

satisfaction (about 48%). 

These findings challenge the traditional, purely skill-based perspective on training evaluation 

and highlight the need to pay attention to the "hidden dimension" of in-service training - 

namely, social capital. 
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 مقدمه 
با چالش سازمان      به های صنعتی در عصر کنونی  نیاز مستمر  فناورانه و  تغییرات سریع  از جمله رقابت فزاینده،  های متعددی 

های هر سازمان، نقشی ترین سرمایهدر این میان، نیروی کار ماهر به عنوان یکی از مهم .(Porter, 2018) مواجه هستند  نوآوری
های صنعتی در ایران سالانه منابع مالی، زمانی و انسانی  سازمان .(Becker, 2019) کندوری ایفا میحیاتی در حفظ و ارتقای بهره 

برگزاری دوره  را صرف  برای کارگران ماهر میقابل توجهی  آموزشی ضمن خدمت  )رضایی و همکاران،  های  این (.  1401کنند 
 گیردهای نوین صورت می طاهای تولید و افزایش توانایی انطباق با فناوریوری، کاهش خها با هدف ارتقای بهره گذاری سرمایه 

(Nafukho et al., 2017).  ها به بازده مورد انتظار  گذاری خش چشمگیری از این سرمایه دهد که ببا این حال، شواهد تجربی نشان می
 شودشناخته می (Training Transfer Gap) «شکاف انتقال آموزش»ای که در ادبیات مدیریت منابع انسانی با عنوان  رسد؛ پدیده نمی

(Baldwin & Ford, 1988).   های آموزشی به محیط کار  های دوره درصد از آموخته   30تا    10مطالعات نشان داده است که تنها حدود
های صنعتی که کارگران این شکاف در محیط .(Saks & Burke, 2012) یابدواقعی منتقل شده و در عملکرد شغلی کارکنان بازتاب می

 .(Holton et al., 2000) ماهر با شرایط پیچیده، پویا و اغلب پراسترس مواجه هستند، به مراتب حادتر است

 ,Putnam) است (Social Capital)تواند این شکاف را تبیین کند، سرمایه اجتماعی  ترین عواملی که میمانده ترین اما مغفولیکی از مهم

های فردی تأکید دارد، سرمایه اجتماعی بر منابع نهفته در روابط، اعتماد بر خلاف سرمایه انسانی که بر دانش و مهارت .(2000
اشتراک  و  داردمتقابل  اعضای سازمان دلالت  میان  های صنعتی، سرمایه در محیط .(Nahapiet & Ghoshal, 1998) های شناختی 

، اعتماد )باور به رفتار منصفانه  (الگوهای ارتباطی میان کارگران و سرپرستان)تعامل اجتماعی  :اجتماعی شامل سه بعد کلیدی است
 .(Coleman, 1990) های سازماندرک جمعی از اهداف و ارزش )انداز مشترک بینی دیگران( و چشم و قابل پیش 

ماعی بالا، کارگران نه تنها تمایل بیشتری برای به اشتراک  هایی با سرمایه اجتهای اخیر نشان داده است که در محیط پژوهش 
های  های آموزشی را بهتر به موقعیتهای حاصل از دوره ، بلکه یادگیری(Wang & Noe, 2010) گذاشتن دانش و تجربیات خود دارند

کند که به عبارت دیگر، سرمایه اجتماعی به عنوان »چسب اجتماعی« عمل می .(Chen et al., 2024) کنندواقعی کار منتقل می
 .(Holton et al., 2000) نمایدموزش را به هم متصل کرده و فرایند انتقال را تسهیل میهای فنی آمولفه

های صنعتی ایران، به ویژه در میان کارگران ماهر، دهد که در محیطعلیرغم اهمیت موضوع، بررسی پیشینه پژوهش نشان می
مند مورد مطالعه قرار نگرفته است  های آموزشی و متعاقب آن رضایت شغلی، به طور نظام بخشی دوره نقش سرمایه اجتماعی در اثر

، یا  (13۹۸پور و همکاران،  اند )حسن های فنی آموزش متمرکز بوده های داخلی یا بر جنبه بیشتر پژوهش (.  1400)زارع و همکاران،  
از این رو، مدلی که بتواند سازوکار  (.  13۹۹اند )کریمی و نادری،  به صورت مجرد به رابطه سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی پرداخته
های آموزشی ضمن خدمت تبیین کند، همچنان به عنوان یک  تأثیر سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی را از طریق اثربخشی دوره 
 .(Demir, 2022) شودخلأ نظری و تجربی در ادبیات مدیریت صنعتی ایران احساس می

و نظریه انتقال آموزش )بالدوین و فورد،  (  1۹۹۸این پژوهش با ادغام نظریه سرمایه اجتماعی )نهاپیت و گوشال،   :نظریاز منظر  
برمی(1۹۸۸ انسانی  منابع  مدیریت  و  رفتار سازمانی  در حوزه  دانش  توسعه  به سوی  گامی  بیشتر مدل ،  تاکنون  انتقال دارد.  های 

-دهد که »زمینه اجتماعیاند. این تحقیق نشان میآموزش، بر عواملی مانند جو انتقال، سبک مربی و طراحی دوره متمرکز بوده 
سازی مدل  رنامه آموزشی است. همچنین، این پژوهش با بومیشرط اساسی اثربخشی هر ب روانی کار« )یعنی سرمایه اجتماعی( پیش

 .کندمدیریت صنعتی در کشور کمک میدر بافت صنایع ایران، به توسعه مرزهای دانش در زمینه (  2024چن و همکاران ) 

گذاران حوزه کار در ریزان آموزشی و سیاست تواند راهگشای مدیران منابع انسانی، برنامههای این پژوهش مییافته  :از منظر عملی
یابند صنایع بزرگ کشور )مانند فولاد، پتروشیمی، خودروسازی( باشد. با شناسایی نقش میانجی اثربخشی آموزش، مدیران در می

های خودمدیر، ها کافی نیست، بلکه تقویت سرمایه اجتماعی از طریق: ایجاد تیمگذاری صرف بر روی محتوای دوره که سرمایه 
های گذاری تواند بازدهی سرمایهسازمانی، میانداز مشترک  سازی چشمهای اعتمادساز بین کارگران و سرپرستان، و شفافبرنامه 

های اصلی است، دستیابی به یروی کار ماهر از دغدغه ن  وریآموزشی را چندین برابر کند. در شرایط کنونی اقتصاد ایران که بهره 
 .وری را افزایش دهد، از اهمیت راهبردی برخوردار است مدلی که رضایت شغلی و در نتیجه تمایل به ماندگاری و بهره 
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 هدف اصلی 
ی )با ابعاد تعامل اجتماعی، اعتماد و  های آموزشی ضمن خدمت در رابطه بین سرمایه اجتماعتبیین نقش میانجی اثربخشی دوره 

 .های صنعتی ایرانانداز مشترک( و رضایت شغلی کارگران ماهر در محیطچشم 

 :اهداف فرعی

 .های آموزشی ضمن خدمت کارگران ماهرسنجش تأثیر مستقیم سرمایه اجتماعی بر اثربخشی دوره  .1

 .زشی ضمن خدمت بر رضایت شغلی کارگران ماهرهای آموسنجش تأثیر مستقیم اثربخشی دوره  .2

 .های آموزشی ضمن خدمتسنجش تأثیر غیرمستقیم سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی از طریق اثربخشی دوره  .3

های آموزشی انداز مشترک( بر اثربخشی دوره اعتماد، چشم   سنجش تأثیر هر یک از ابعاد سرمایه اجتماعی )تعامل اجتماعی،  .4
 .ضمن خدمت

 :سوال اصلی
اثربخشی دوره  در آیا  اجتماعی و رضایت شغلی کارگران ماهر  بین سرمایه  رابطه  در  میانجی  آموزشی ضمن خدمت، نقش  های 

 کند؟های صنعتی ایفا میمحیط

 :سوالات فرعی 

 های آموزشی ضمن خدمت کارگران ماهر تأثیر مثبت و معناداری دارد؟ آیا سرمایه اجتماعی بر اثربخشی دوره  .1

 های آموزشی ضمن خدمت بر رضایت شغلی کارگران ماهر تأثیر مثبت و معناداری دارد؟ آیا اثربخشی دوره  .2

های آموزشی ضمن خدمت بر رضایت شغلی کارگران آیا سرمایه اجتماعی به طور غیرمستقیم و از طریق اثربخشی دوره  .3
 گذارد؟ماهر تأثیر می

های تری بر اثربخشی دوره انداز مشترک( تأثیر قوی عی، اعتماد، چشم کدام یک از ابعاد سرمایه اجتماعی )تعامل اجتما .4
 آموزشی ضمن خدمت دارد؟ 

 

   مبانی نظری و پیشینه 

 سرمایه اجتماعی

کند که ها و هنجارهای اجتماعی اشاره میشناسی دارد و به منابع نهفته در روابط، شبکهمفهوم سرمایه اجتماعی ریشه در جامعه
تأثیرگذارترین چارچوب   (1۹۹۸) در حوزه مطالعات سازمانی، نهاپیت و گوشال .(Putnam, 2000) نمایندهای جمعی را تسهیل میکنش 

اند. از دیدگاه ایشان، سرمایه اجتماعی »مجموع منابع واقعی و ها ارائه داده نظری را برای تحلیل سرمایه اجتماعی در بافت سازمان
 ,Nahapiet & Ghoshal, 1998) «گیردای است که از طریق داشتن شبکه پایدار از روابط در اختیار فرد یا واحد اجتماعی قرار می بالقوه 

p. 243). شامل سه بعد مجزا اما به هم پیوسته است ( 1۹۹۸یت و گوشال )چارچوب نهاپ: 

های اصلی های اجتماعی میان اعضای سازمان اشاره دارد. شاخص این بعد به الگوهای کلی ارتباطات و شبکه  : 1الف( بعد ساختاری
چه  »دهد که کارگران  های صنعتی، بعد ساختاری نشان میمراتب است. در محیطپذیری و سلسله امل تراکم شبکه، ارتباط این بعد ش

های اجتماعی گسترده، ها نشان داده است که حضور در شبکهشناسند« و »چگونه به یکدیگر متصل هستند«. پژوهش کسی را می
 .(Nahapiet & Ghoshal, 1998) کنددسترسی به اطلاعات و منابع را تسهیل می

تماد، هنجارهای  هایی مانند اعیافته در طول زمان تمرکز دارد و مؤلفهاین بعد بر کیفیت روابط شخصی توسعه  : 2ایب( بعد رابطه 
قابلیت اعتماد  متقابل، تعهد و هویت را در بر می باور به صلاحیت، یکپارچگی و  بعد،  این  اعتماد به عنوان هسته مرکزی  گیرد. 

های تعامل را کاهش داده و همکاری های صنعتی، وجود اعتماد میان کارگران و سرپرستان، هزینه شود. در محیط یدیگران تعریف م
 .(Coleman, 1990) کندرا تسهیل می 

 
1 Structural Dimension 
2 Relational Dimension 
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مشترک را در میان اعضای سازمان فراهم  های معنایی  ها، تفسیرها و نظاماین بعد شامل منابعی است که بازنمایی : 1ج( بعد شناختی 
مؤلفه می چشمآورد.  از  عبارتند  بعد  این  اصلی  مشترک های  زبان  و  سازمان(  مأموریت  و  اهداف  از  جمعی  )درک  مشترک  انداز 

ها و تبادل دانش ضمنی را انداز مشترک، هماهنگی کنشها و نمادهای قابل فهم برای همگان(. وجود چشم حات، داستان)اصطلا 
 .(Nahapiet & Ghoshal, 1998) کند تسهیل می

نشان دادند  (  2003اند. به عنوان مثال، یانکوف و همکاران ) های تجربی متعددی اعتبار این چارچوب سه بعدی را تأیید کرده پژوهش 
محور با یکدیگر تعامل مثبت دارند و هر بعد به تقویت ابعاد دیگر  های نوپای فناوری گانه سرمایه اجتماعی در شرکت که ابعاد سه 

 .کند کمک می

 

 های آموزشی انتقال آموزش و اثربخشی دوره 

های آموزشی به محیط کار تعمیم داده شده و در توسعه  شده در دوره های کسب ای که دانش و مهارت انتقال آموزش به عنوان درجه 
های آموزشی بدون انتقال مؤثر یادگیری، اثربخشی دوره  .(Baldwin & Ford, 1988) گرددشود، تعریف میشغلی به کار گرفته می

 .ناقص خواهد بود

های کنند آموخته با ارائه نظریه انتقال آموزش، چارچوب نظری جامعی را برای تبیین عواملی که تعیین می ( 1۹۸۸)  بالدوین و فورد 
موزش تحت  گذاری کردند. بر اساس این نظریه، فرایند انتقال آ شوند، پایههای آموزشی تا چه حد به محیط کار واقعی منتقل میدوره 

 :تأثیر سه دسته عامل قرار دارد

شامل توانایی شناختی، خودکارآمدی، انگیزه برای یادگیری و انگیزه برای انتقال. کارگرانی که خود را   : 2های فردی الف( ویژگی 
 .کنند، احتمال بیشتری برای انتقال دانش آموخته شده دارنددانند و ارزش عملی یادگیری را درک میتوانمند می

هایی که با نیازهای واقعی شغلی های تمرین و بازخورد. دوره شامل اصول یادگیری، محتوای مرتبط، فرصت : 3ب( طراحی آموزش
 .هماهنگ باشند، اثربخشی بیشتری دارند 

ها، و پیامدهای استفاده اران(، فرصت برای استفاده از آموخته شامل جو انتقال )حمایت سرپرستان و همک : 4ج( عوامل محیط کاری
، اهمیت »جو (LTSI) با توسعه ابزار سنجش سیستم انتقال آموزش (  2000های جدید. هالتون و همکاران )یا عدم استفاده از مهارت

 .ترین عامل محیطی برجسته ساختند انتقال« را به عنوان کلیدی

روانی -آن است که این نظریه به اندازه کافی به بستر اجتماعی(  1۹۸۸از انتقادات وارد بر نظریه بالدوین و فورد ) با این حال، یکی  
های اولیه انتقال آموزش، نقش سرمایه اجتماعی و کیفیت روابط میان  حاکم بر محیط کار توجه نکرده است. به عبارت دیگر، مدل

های بعدی ساز تلاشاین شکاف نظری، زمینه .(Chen et al., 2024) انده گرفته شرط اثربخشی آموزش نادیدبه عنوان پیش کارکنان را  
 .برای تلفیق نظریه سرمایه اجتماعی با نظریه انتقال آموزش شده است

 

  پیشینه تجربی 

 مطالعات خارجی  الف( 

انتقال آموزش  یک آزمایش میدانی در محیط  در( 2024)  چن و همکاران های صنعتی چین به بررسی نقش سرمایه اجتماعی در 
انداز مشترک( تأثیر مثبت و معناداری بر های آنان نشان داد که هر سه بعد سرمایه اجتماعی )تعامل، اعتماد و چشم فته پرداختند. یا

رابطه بین بعد شناختی سرمایه اجتماعی و انتقال  (LVJ) انتقال آموزش دارند. همچنین، آنان نشان دادند که ارزش یادگیری شغل
 .دهدکند. این پژوهش از آن جهت برای تحقیق حاضر حیاتی است که الگوی اولیه مدل مفهومی را ارائه میل میآموزش را تعدی 

 
1 Cognitive Dimension 
2 Trainee Characteristics 
3 Training Design 
4 Work Environment 
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سازی ای در اندونزی با استفاده از مدل حرفه   مربی مراکز آموزش فنی و  275ای بر روی  در مطالعه(2025)  هارتانتوا و همکاران

شده نشان دادند که اثربخشی آموزش نقش میانجی معناداری در رابطه بین حمایت سازمانی ادراک  (PLS-SEM) معادلات ساختاری
ها این بود که برخلاف اثربخشی آموزش، رضایت شغلی به تنهایی تأثیر کند. یافته جالب توجه آن و رفتار کاری نوآورانه ایفا می 

 .سازی« از طریق آموزش مؤثر است دهنده نقش کلیدی »قابلیتمستقیم معناداری بر رفتار نوآورانه نداشت که نشان 

، سرمایه اجتماعی را به عنوان یکی از پیشایندهای 201۹تا    2004مطالعه تجربی در بازه    ۶۶در یک فراتحلیل بر روی  (2022)  دمیر
دهد که سرمایه اجتماعی از طرق مختلف )از های این مرور نشان میاری شغلی شناسایی کرد. یافته اصلی رضایت شغلی و ماندگ

 .گذاردنی و حمایت اجتماعی( بر رضایت شغلی تأثیر میمسیر اعتماد، عدالت سازما

 

 مطالعات داخلی  ب(

های آموزشی ضمن خدمت در صنایع تولیدی استان اصفهان  در پژوهشی به ارزیابی اثربخشی دوره  (13۹۸)  پور و همکارانحسن 
ترین عوامل مؤثر بر های آنان نشان داد که عواملی مانند کیفیت محتوا، توانایی مدرسان و امکانات آموزشی از مهمپرداختند. یافته 
 .ای توجه نکرده استا هستند. با این حال، این پژوهش به نقش سرمایه اجتماعی و عوامل زمینههاثربخشی دوره 

ازمان صنعتی  تأثیر سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی با نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی را در یک س(13۹۹)  و نادری  کریمی

های آنان نشان داد که سرمایه اجتماعی هم به طور مستقیم و هم از طریق توانمندسازی روانشناختی بر رضایت بررسی کردند. یافته
 .شغلی تأثیر مثبت دارد. با این حال، این پژوهش به نقش اثربخشی آموزش به عنوان متغیر میانجی توجه نکرده است

های داخلی مند مطالعات انتقال آموزش در ایران، به این نتیجه رسیدند که بیشتر پژوهش در یک مرور نظام(1400)  زارع و همکاران 

اند. آنان تأکید روانی کمتر مورد توجه قرار گرفته -تماعیای و اجاند و عوامل زمینه بر عوامل فردی و طراحی آموزشی متمرکز بوده 
 .های آتی مورد نیاز است گیریهتکردند که بررسی نقش سرمایه اجتماعی در انتقال آموزش یکی از ج 

و نیز (  2022رغم تأیید رابطه مستقیم بین سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی )دمیر،  دهد که علی بررسی پیشینه پژوهش نشان می
های های اندکی به بررسی مکانیسم ، پژوهش (2025رابطه مستقیم بین اثربخشی آموزش و رضایت شغلی )هارتانتوا و همکاران،  

 .های صنعتی و در میان کارگران ماهر، این شکاف پژوهشی مشهود استاند. به ویژه در بافت محیطای این رابطه پرداخته واسطه

 :شناسایی است  نوآوری پژوهش حاضر در سه جنبه قابل

تک( آزمایش شده -بر روی متخصصان صنایع فناوری پیشرفته )های(  2024مدل چن و همکاران ) :جامعه آماری متفاوت .1
 .دهدهای صنعتی )فولاد، خودروسازی، پتروشیمی( توسعه میاست. پژوهش حاضر این مدل را برای کارگران ماهر محیط 

بر »تعهد شغلی« به عنوان متغیر پیامد متمرکز بوده است. پژوهش  (  2024پژوهش چن و همکاران ) :متغیر پیامد متفاوت .2
 .کندمتغیر وابسته، به توسعه مدل در بافت صنعتی کمک میحاضر با جایگزینی »رضایت شغلی« به عنوان 

آموزش    دهد، پژوهشی که رابطه سرمایه اجتماعی، اثربخشیشده نشان میتا جاییکه جستجوهای انجام  :بافت بومی ایران .3
 .ضمن خدمت و رضایت شغلی را به طور همزمان در صنایع بزرگ ایران مورد بررسی قرار داده باشد، یافت نشد

 

  هافرضیه 
 :گردد های زیر تدوین میفرضیه    و ادبیات تجربی،  بر اساس مبانی نظری

های صنعتی تأثیر مثبت و های آموزشی ضمن خدمت کارگران ماهر در محیطسرمایه اجتماعی بر اثربخشی دوره  :(H1) فرضیه اول
 .معناداری دارد 

تدوین شده است. سرمایه اجتماعی با  (2024)های چن و همکاران  و یافته (  1۹۹۸ساس نظریه نهاپیت و گوشال )این فرضیه بر ا
 .کندهای تعامل و ایجاد بستر اعتماد، فرایند یادگیری و انتقال آموزش را تسهیل میتسهیل جریان اطلاعات، کاهش هزینه 

اثربخش :(H2) فرضیه دوم بر  اجتماعی(  )بعد ساختاری سرمایه  اجتماعی  دوره تعامل  تأث ی  آموزشی ضمن خدمت  و  های  مثبت  یر 
 .معناداری دارد 
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های اجتماعی ها نشان داده است که حضور در شبکه این فرضیه بر اساس نظریه »نزدیکی اجتماعی« تدوین شده است. پژوهش 
 & Nahapiet)انجامد  دهد که خود به اثربخشی بیشتر آموزش میگسترده، دسترسی به اطلاعات و حمایت اجتماعی را افزایش می

Ghoshal, 1998). 
 .های آموزشی ضمن خدمت تأثیر مثبت و معناداری دارد ای سرمایه اجتماعی( بر اثربخشی دوره اعتماد )بعد رابطه :(H3) فرضیه سوم

های تعامل را کاهش داده و تمایل به اشتراک دانش و تجربیات  ای سرمایه اجتماعی، هزینهاعتماد به عنوان هسته مرکزی بعد رابطه
های خود را های صنعتی با اعتماد بالا، کارگران بدون ترس از قضاوت منفی، آموختهدر محیط .(Coleman, 1990) دهدرا افزایش می

 .کنندبه کار گرفته و بازخورد دریافت می

مثبت و های آموزشی ضمن خدمت تأثیر  انداز مشترک )بعد شناختی سرمایه اجتماعی( بر اثربخشی دوره چشم  :(H4) فرضیه چهارم 
 .معناداری دارد 

نشان دادند که بعد  (  2024چن و همکاران ) .کندها و درک متقابل از اهداف را تسهیل میانداز مشترک، هماهنگی کنشوجود چشم 
 .کننده انتقال آموزش استبینیترین پیش شناختی سرمایه اجتماعی قوی 

های صنعتی تأثیر مثبت و  های آموزشی ضمن خدمت بر رضایت شغلی کارگران ماهر در محیطاثربخشی دوره  :(H5) فرضیه پنجم
 .معناداری دارد 

ها از طریق  ین شده است. وقتی سازمانتدو(  2025های هارتانتوا و همکاران )و یافته   این فرضیه بر اساس نظریه مبادله هدیه جزئی
ین، اثربخشی آموزش با دهند. همچندهند، کارکنان با افزایش رضایت شغلی پاسخ میهای مؤثر به کارکنان »هدیه« میآموزش 

 .کندشده، رضایت شغلی را تقویت میافزایش خودکارآمدی و شایستگی ادراک 

های آموزشی ضمن خدمت نقش میانجی در رابطه بین سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی کارگران  اثربخشی دوره  :(H6) فرضیه ششم 
 .کندماهر ایفا می

و با جایگزینی رضایت شغلی به   (2024)دهد، بر اساس مدل چن و همکاران  این فرضیه که فرضیه اصلی پژوهش را تشکیل می
، و (H1دهد )مسیر دا اثربخشی آموزش را افزایش میجای تعهد شغلی تدوین شده است. بر اساس این فرضیه، سرمایه اجتماعی ابت

تأ  بر رضایت شغلی  اثربخشی آموزش  )مسیر ثیر میسپس  از طریق   .(H5 گذارد  به طور غیرمستقیم و  اجتماعی  بنابراین، سرمایه 
 .گذارد اثربخشی آموزش بر رضایت شغلی تأثیر می

 

 شناسی روش 

گذاران  ریزان آموزشی و سیاستتواند توسط مدیران صنایع، برنامهپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی است، زیرا نتایج آن می
. از نظر روش اجرا،  های آموزشی و ارتقای رضایت شغلی کارگران ماهر مورد استفاده قرار گیردحوزه کار برای بهبود اثربخشی دوره 

متغیرها )سرمایه اجتماعی، اثربخشی آموزش و پیمایشی از نوع همبستگی است، زیرا به بررسی روابط بین  -این پژوهش توصیفی
سازی معادلات ساختاری است. مدل پردازد. از نظر نوع داده، این پژوهش کمی و مبتنی بر  رضایت شغلی( بدون دستکاری آنها می

مقیاس کشور )فولاد، خودروسازی و پتروشیمی( تولیدی بزرگ   جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارگران ماهر شاغل در صنایع
اند. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  یافته شرکت داشته های آموزشی ضمن خدمت سازماناست که در دو سال اخیر در دوره 

ای تصادفی انجام شد. ابزار گیری به روش طبقهنفر افزایش یافت. نمونه   420درصد ریزش به    10نفر تعیین و با احتساب    3۸5
ای شامل: پرسشنامه سرمایه اجتماعی )بر اساس مدل های استاندارد شده با مقیاس لیکرت پنج درجه هها، پرسشنامگردآوری داده 

 12های آموزشی )بر اساس مدل هالتون با  ، پرسشنامه اثربخشی دوره (0/۸۶تا    0/۸4گویه و ضریب پایایی   15نهاپیت و گوشال با  
بود. روایی   (0/۸۸گویه و ضریب پایایی    20با   MSQ) سوتا و پرسشنامه رضایت شغلی مینه(  ۸7/ 0تا    0/۸2گویه و ضریب پایایی  

 .و روایی سازه )تحلیل عاملی تأییدی( تأیید شد  (CVR=0.78, CVI=0.84) اده از روایی محتوایی ابزارها با استف

بندی کارگران  قهمراحل اجرای پژوهش شامل اخذ مجوزهای لازم، هماهنگی با مدیران منابع انسانی صنایع هدف، شناسایی و طب
یش ها، پالا ها پس از جلسات توجیهی، گردآوری پرسشنامه ای تصادفی، توزیع حضوری پرسشنامهگیری طبقه واجد شرایط، نمونه

و پس از  ( %۹4/5پرسشنامه برگشت داده شد )نرخ بازگشت   3۹7پرسشنامه توزیع شده،  420افزار بود. از ها و کدگذاری در نرم داده 
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ها در دو سطح توصیفی و  از توزیع اولیه( برای تحلیل نهایی مناسب تشخیص داده شد. تحلیل داده   %۹0پرسشنامه )  37۸پالایش،  
ها و بررسی روابط بین انجام شد. برای آزمون فرضیه  4نسخه   SmartPLSو    2۶نسخه   SPSS افزارهایا استفاده از نرماستنباطی ب

استفاده گردید. مراحل تحلیل شامل ارزیابی   (PLS-SEM) ویکرد حداقل مربعات جزئیسازی معادلات ساختاری با رمتغیرها از مدل 
، R²) ، ارزیابی مدل ساختاری(HTMT لارکر و- ، روایی واگرا با معیار فورنلAVE )بارهای عاملی، روایی همگرا باگیری  مدل اندازه 

f²  ،Q²)ها )ضرایب مسیر،  ، آزمون فرضیهt-value  ،p-value   استرپ( و آزمون نقش میانجی )اثر غیرمستقیم،  زیرنمونه بوت   5000با
در   Q² > 0 و  SRMR < 0.08  ،NFI > 0.90  ،R² > 0.25 های برازش مدل شامل استرپ( بود. شاخص آزمون سوبل، فاصله اطمینان بوت 

ز هویت و محرمانگی  کنندگان، محافظت ارسانی و رضایت آگاهانه شرکت نظر گرفته شد. ملاحظات اخلاقی پژوهش شامل اطلاع
 .ها بدون دستکاری بودکنندگان و گزارش صادقانه یافته ها، حق انصراف برای شرکت داده 

 

  هایافته 

 :شناختی به شرح زیر استهای جمعیتکننده در پژوهش، ویژگی شرکت   37۸از : شناختی نمونههای جمعیت ویژگی 

دهنده غلبه نیروی کار مرد  این نسبت نشان  .درصد( زن بودند   ۶/۹نفر )   2۶کنندگان مرد و  درصد( از شرکت   1/ ۹3نفر ) 352 :جنسیت
س کشور )فولاد، خودروسازی و پتروشیمی( است که با واقعیت اشتغال در این صنایع همخوانی  مقیادر صنایع سنگین و تولیدی بزرگ 

 .ها متمرکز بوده استتخصصی مانند کنترل کیفیت و آزمایشگاه -درصدی زنان عمدتاً در مشاغل فنی  ۶/۹دارد. حضور 

ا سال ب 50تا   41درصد( است. پس از آن، گروه سنی  ۹/ 3۹نفر ) 151سال با  40تا  30بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی  :سن
درصد(    14/0نفر )  53سال با    50درصد( و گروه سنی بیش از    1۸/0نفر )  ۶۸سال با    30درصد(، گروه سنی کمتر از    2۸/0نفر )  10۶

سال( قرار دارد و    50تا    30دهد که نیروی کار ماهر در صنایع مورد بررسی عمدتاً در سنین میانی )قرار دارند. این توزیع نشان می
ها محور بودن مشاغل ماهر و نیاز به سال تواند ناشی از تجربه دهد که میسال( نسبت کمتری را تشکیل می  30جمعیت جوان )زیر  

 .تخصصی باشد  کارآموزی برای کسب مهارت

  5درصد( است. پس از آن، گروه سابقه کار    0/ 3۶نفر )  13۶سال با    20تا    11بیشترین فراوانی مربوط به گروه سابقه کار   :سابقه کار
درصد(    11/1نفر )   42سال با    5درصد( و گروه کمتر از    22/0نفر )  ۸3سال با    20، گروه بیش از  (درصد  ۹/ 30نفر )  117سال با    10تا  

کنندگان دارای سابقه  درصد شرکت   5۸دهنده حضور نیروی کار با تجربه و ماهر است؛ چراکه بیش از  قرار دارند. این توزیع نشان 
سال هستند. این موضوع با معیار ورود به پژوهش )حداقل سه سال سابقه کار( و ماهیت تعریف »کارگر ماهر«   10کار بیش از  

 .هماهنگی کامل دارد

نفر   ۸3پس از آن، فوق دیپلم با   .درصد( است  0/ 50نفر )  1۸۹راوانی مربوط به سطح تحصیلات دیپلم با  بیشترین ف :تحصیلات 
دهنده آن درصد( قرار دارند. این توزیع نشان  11/۹نفر )  45درصد( و زیر دیپلم با    1۶/1نفر )  ۶1درصد(، لیسانس و بالاتر با    0/ 22)

درصد از آنان دارای تحصیلات   ۸۸/1است که نیمی از کارگران ماهر صنایع مورد بررسی دارای مدرک دیپلم هستند و مجموعاً  
شود. باشند. این سطح از تحصیلات برای درک مفاهیم آموزشی و انتقال یادگیری به محیط کار مناسب ارزیابی میدیپلم و بالاتر می 

التحصیلان دانشگاهی  دهنده جذب فارغ ماهر نشان درصد افراد با تحصیلات لیسانس و بالاتر در میان کارگران    1۶/1همچنین وجود  
 .به مشاغل فنی در این صنایع است

  12۸درصد(، صنعت خودروسازی با    ۹/ 34نفر )  132توزیع نمونه در سه صنعت هدف تقریباً متوازن است: صنعت فولاد با   :صنعت
درصد(. این توزیع متوازن امکان مقایسه نتایج در بین صنایع مختلف و    2/ 31نفر ) 11۸درصد( و صنعت پتروشیمی با    33/۹نفر )

یافتهتعمیم  افزایش میپذیری  را  اختلاف  ها  اما  است،  از دو صنعت دیگر  اندکی کمتر  پتروشیمی   3/7دهد. هرچند سهم صنعت 
 .کندای نمونه را حفظ میپوشی بوده و ساختار طبقه درصدی با صنعت فولاد قابل چشم 

، با سابقه کار  (%۶7/۹سال )  50تا   30، با میانگین سنی  (%۹3/1مرد )    مونه پژوهش از کارگران ماهرن :های نمونه بندی ویژگی جمع
و توزیع متوازن در سه  (  %۸۸/1سال(، با سطح تحصیلات دیپلم و بالاتر )  10دارای سابقه بیش از    %5۸متوسط تا بالا )بیش از  

دهنده آن است که نمونه انتخاب شده از تناسب ها نشانصنعت فولاد، خودروسازی و پتروشیمی تشکیل شده است. این ویژگی 
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های پژوهش قابلیت تعمیم به جامعه مورد  مقیاس کشور( برخوردار است و یافتهمناسبی با جامعه هدف )کارگران ماهر صنایع بزرگ 
 .نظر را داراست 

 

 های توصیفی متغیرهای اصلی شاخص 

 کشیدگی متغیرهای اصلی پژوهش میانگین، انحراف معیار، چولگی و . 1جدول 

 کشیدگی  چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیر 

 -0/34 -0/23 0/74 3/42 سرمایه اجتماعی )کل( 

 -0/2۸ -0/1۸ 0/7۹ 3/5۸ تعامل اجتماعی 

 -0/41 -0/32 0/۸۶ 3/1۸ اعتماد 

 -0/25 -0/15 0/72 3/50 انداز مشترک چشم 

 -0/3۸ -0/27 0/77 3/2۸ اثربخشی آموزش 

 -0/35 -0/25 0/75 3/32 رضایت شغلی )کل( 

 -0/30 -0/20 0/72 3/4۶ رضایت درونی 

  -0/3۸ 0/۸2 3/10 رضایت بیرونی 

های اعتماد سازمانی دهنده چالشاست که نشان (  3/10و رضایت بیرونی )(  3/1۸ترین میانگین مربوط به بعد اعتماد ) پایین  :تفسیر

قرار دارند که  +1تا    -1باشد. مقادیر چولگی و کشیدگی در محدوده  های صنعتی ایران میو نارضایتی از حقوق و مزایا در محیط
 .(Kline, 2016) ها استدهنده نرمال بودن توزیع داده نشان 

 

 گیریارزیابی مدل اندازه  

  روایی همگرا

 های پژوهش روایی همگرا و پایایی ترکیبی سازه . 2جدول 
 AVE CR بارهای عاملی )محدوده( هاتعداد گویه  سازه 

 0/۸۹ 0/۶2 0/۸4 - 0/71 5 تعامل اجتماعی 

 0/۸7 0/5۸ 0/۸2 - 0/۶۹ 5 اعتماد 

 0/۹0 0/۶4 0/۸۶ - 0/73 5 انداز مشترک چشم 

 0/۹1 0/۶0 0/۸5 - 0/۶۸ 12 اثربخشی آموزش 

 0/۹0 0/57 0/۸3 - 0/۶7 20 رضایت شغلی 

دهنده است که نشان   0/50ها بالاتر از  تمامی سازه  AVEمقادیر   .(0/5 <هستند )معیار قابل قبول    ۶5/ 0تمامی بارهای عاملی بالاتر از  
است مطلوب  همگرای  ترکیبی .(Fornell & Larcker, 1981) روایی  پایایی  سازه  (CR) مقادیر  از  تمامی  بالاتر  که   0/۸0ها  است 

 .(Hair et al., 2019) دهنده پایایی مطلوب استنشان 

 

    روایی واگرا 

 برای سنجش روایی واگرا  (Fornell-Larcker) لارکر-ماتریس فورنل. ۳جدول 

 5 4 3 2 1 سازه 

     ۰/۷۹ تعامل اجتماعی  .1

    ۰/۷۶ 0/45 اعتماد  .2

   ۰/۸۰ 0/4۸ 0/52 انداز مشترک چشم  .3

  ۰/۷۸ 0/55 0/43 0/4۶ اثربخشی آموزش  .4

 ۰/۷۶ 0/5۸ 0/51 0/40 0/44 رضایت شغلی  .5

دهنده روایی ها بزرگتر هستند که نشانهای آن سازه با سایر سازه هستند. این اعداد از همبستگی  AVE اعداد روی قطر )پررنگ( جذر 
 .(Fornell & Larcker, 1981) واگرای مطلوب است
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 برای سنجش روایی واگرا  HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) معیار. ۴جدول 

 وضعیت (0/85 >) حد قابل قبول HTMT جفت سازه 

 تأیید  0/۸5 > 0/51 اعتماد  ↔تعامل اجتماعی 

 تأیید  0/۸5 > 0/5۸ مشترک  اندازچشم   ↔تعامل اجتماعی 

 تأیید  0/۸5 > 0/52 آموزش  اثربخشی ↔تعامل اجتماعی 

 تأیید  0/۸5 > 0/54 مشترک  اندازچشم   ↔اعتماد 

 تأیید  0/۸5 > 0/4۹ آموزش  اثربخشی ↔اعتماد 

 تأیید  0/۸5 > 0/۶2 آموزش  اثربخشی ↔ انداز مشترک  چشم 

 تأیید  0/۸5 > 0/۶4 شغلی  رضایت  ↔اثربخشی آموزش  

 .(Henseler et al., 2015) دهنده روایی واگرای مطلوب استهستند که نشان 0/۸5کمتر از   HTMT همه مقادیر

 

 ارزیابی مدل ساختاری 

 های برازش مدل شاخص  

 های برازش مدل ساختاری پژوهش شاخص . ۵جدول 

 وضعیت حد قابل قبول  مقدار  شاخص 

SRMR 0/0۶3 < 0/0۸ مطلوب 

NFI 0/۹3 > 0/۹0 مطلوب 

d_ULS 1/42 - - 

d_G 0/۸7 - - 

 (Q²) بینیو قدرت پیش  (R²) ضریب تعیین
 

 زامتغیرهای درون  (Q²) بینیو قدرت پیش  (R²) ضریب تعیین. ۶جدول 

 وضعیت Q² (Stone-Geisser) شده تعدیل  R² R² زا متغیر درون 

 متوسط/مطلوب  0/21 0/33 0/34 اثربخشی آموزش 

 متوسط/مطلوب  0/25 0/3۸ 0/3۹ رضایت شغلی 
 

درصد از واریانس اثربخشی آموزش   34دهد سرمایه اجتماعی حدود است که نشان می 0/34برای اثربخشی آموزش برابر  R²مقدار 
 3۹دهد سرمایه اجتماعی و اثربخشی آموزش حدود  است که نشان می  0/3۹برای رضایت شغلی برابر   R² کند. مقداررا تبیین می

دهنده اثر متوسط و بالاتر نشان  0/25بالاتر از   R²،  (1۹۸۸)کنند. بر اساس معیار کوهن  درصد از واریانس رضایت شغلی را تبیین می
مثبت )بزرگتر   Q² شوند. همچنین، مقادیردهنده اثر قوی است. بنابراین، مقادیر بدست آمده در سطح متوسط ارزیابی مینشان   0/50از  

 .(Hair et al., 2019) بینی مناسب مدل استدهنده قدرت پیش از صفر( نشان 

 

 (f²) اندازه اثر 

 مسیرهای پژوهش  (f²) اندازه اثر. ۷جدول 

 اندازه اثر  f² مسیر 

 متوسط  0/2۸ آموزش  اثربخشی ← سرمایه اجتماعی 

 متوسط  0/31 شغلی  رضایت  ←اثربخشی آموزش  

 .(بزرگ 0.35متوسط،  0.15کوچک،  Cohen, 1988: 0.02) دهد که هر دو مسیر دارای اندازه اثر متوسط هستندنشان می f² مقادیر

 

 هاآزمون فرضیه  

 داری ضرایب مسیر و معنی 

 های مستقیم داری و نتایج آزمون فرضیه ضرایب مسیر، معنی . ۸جدول 

 نتیجه t-value p-value انحراف معیار  (β) ضریب مسیر مسیر  فرضیه 

H1  تأیید  0/001 > ۸/71 0/0۶2 0/54 آموزش  اثربخشی ← سرمایه اجتماعی 
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H2  تأیید  0/001 > ۶/21 0/05۸ 0/3۶ آموزش  اثربخشی ←تعامل اجتماعی 

H3  تأیید  0/001 > 5/50 0/0۶0 0/33 آموزش  اثربخشی ←اعتماد 

H4  تأیید  0/001 > ۸/55 0/055 0/47 آموزش  اثربخشی ← انداز مشترک  چشم 

H5   تأیید  0/001 > ۸/۶2 0/05۸ 0/50 شغلی  رضایت  ←اثربخشی آموزش 

ترین تأثیر را بر  انداز مشترک قویبینی شده بود، چشم همانطور که پیش  .(p < 0.001) تمامی ضرایب مسیر مثبت و معنادار هستند 
 .قرار دارند (β = 0.33) و اعتماد (β = 0.36) ، سپس تعامل اجتماعی(β = 0.47) اثربخشی آموزش دارد

 

 (H6) آزمون فرضیه میانجی
 اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل برای آزمون نقش میانجی . ۹جدول 

 t-value p-value مقدار  مسیر  نوع اثر 
 0/001 > 4/۸3 0/2۹ شغلی  رضایت  ← سرمایه اجتماعی  اثر مستقیم 

 0/001 > 5/۸2 0/27 شغلی  رضایت  ←  آموزش اثربخشی ← سرمایه اجتماعی  اثر غیرمستقیم 

 0/001 > ۹/15 0/5۶ شغلی  رضایت  ← سرمایه اجتماعی  اثر کل 

 :(VAF) گرینسبت واسطه 

𝑉𝐴𝐹 =
اثر غیرمستقیم 

کل اثر
=
0.27

0.56
= 0.482 = 48.2% 

 
 

 :(Sobel Test) آزمون سوبل 

𝑍 =
𝑎 × 𝑏

√𝑏2 × 𝑆𝐸𝑎
2 + 𝑎2 × 𝑆𝐸𝑏

2

=
0.54 × 0.50

√0.502 × 0.0622 + 0.542 × 0.0582
= 6.71, 𝑝 < 0.001 

 تفسیر 

 (β = 0.29, p < 0.001) اثر مستقیم سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی معنادار است •

 (β = 0.27, p < 0.001) اثر غیرمستقیم از طریق اثربخشی آموزش نیز معنادار است •

 (Hair et al., 2019) قرار دارد ( %۸0تا  %20است که در محدوده میانجی جزئی ) %4۸/2برابر  (VAF) گرینسبت واسطه  •

؛ اثربخشی آموزش نقش میانجی جزئی در رابطه بین سرمایه اجتماعی و رضایت شودتأیید می (H6) فرضیه ششمبنابراین،   •
 کندشغلی ایفا می

 

 هاخلاصه یافته 
 نتیجه ضریب مسیر  عنوان  فرضیه 

H1  تأیید  0/54 آموزش  اثربخشی ← سرمایه اجتماعی 

H2  تأیید  0/3۶ آموزش  اثربخشی ←تعامل اجتماعی 

H3  تأیید  0/33 آموزش  اثربخشی ←اعتماد 

H4  تأیید  0/47 آموزش  اثربخشی ← انداز مشترک  چشم 

H5   تأیید  0/50 شغلی  رضایت  ←اثربخشی آموزش 

H6  ( جزئی  میانجی)  تأیید  (غیرمستقیم ) 0/27 (میانجی ) شغلی رضایت  ←  آموزش اثربخشی ← سرمایه اجتماعی 

 

 گیریبحث و نتیجه 

های آموزشی ضمن خدمت در رابطه بین سرمایه اجتماعی و  پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش میانجی اثربخشی دوره :  بحث

های پژوهش نشان داد که تمامی شش فرضیه پژوهش  های صنعتی ایران انجام شد. یافتهرضایت شغلی کارگران ماهر در محیط
 .گیردهای اصلی مورد بحث قرار میشوند و مدل مفهومی از برازش مطلوبی برخوردار است. در ادامه، هر یک از یافته تأیید می
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های پژوهش نشان داد که سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری یافته :  (H1) تأثیر سرمایه اجتماعی بر اثربخشی آموزش

و نظریه  (  2024این یافته با نتایج پژوهش چن و همکاران ) .(β = 0.54, p < 0.001) های آموزشی ضمن خدمت دارد بر اثربخشی دوره 
های تعامل و ایجاد بستر اعتماد، سرمایه اجتماعی با تسهیل جریان اطلاعات، کاهش هزینه  .همسو است(  1۹۹۸نهاپیت و گوشال )

های اجتماعی حمایتگر قرار دارند، های صنعتی، کارگرانی که در شبکه کند. در محیط فرایند یادگیری و انتقال آموزش را تسهیل می 
برای به اشتراک گذاری دانش و تجربیات خود دارند. این امر به نوبه    به منابع اطلاعاتی بیشتری دسترسی داشته و تمایل بیشتری

 .دهدهای آموزشی را افزایش میخود، اثربخشی دوره 

انداز مشترک  گانه سرمایه اجتماعی، چشم از میان ابعاد سه :  (H2, H3, H4) تأثیر ابعاد سرمایه اجتماعی بر اثربخشی آموزش 

و اعتماد  β = 0.36 ، سپس تعامل اجتماعی )بعد ساختاری( با(β = 0.47) ترین تأثیر را بر اثربخشی آموزش داشت)بعد شناختی( قوی
با)بعد رابطه  با نتایج چن و همکاران   β = 0.33 ای(  که نشان دادند بعد شناختی سرمایه اجتماعی   (2024)قرار داشتند. این یافته 

 .مل داردکننده انتقال آموزش است، همخوانی کابینیترین پیش قوی 

انداز سازمان داشته باشند، های صنعتی، زمانی که کارگران درک مشترکی از اهداف و چشم تفسیر این یافته آن است که در محیط
های جدید چگونه به تحقق اهداف  دانند که مهارت های خود دارند. آنان میانگیزه بیشتری برای یادگیری و به کارگیری آموخته

نیز همسو است که بر نقش معانی و اهداف  (Lave & Wenger, 1991) مندکند. این یافته با نظریه یادگیری موقعیت جمعی کمک می
 .مشترک در فرایند یادگیری تأکید دارد

ها نشان داد که اثربخشی آموزش تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت یافته :  (H5) تأثیر اثربخشی آموزش بر رضایت شغلی 

همسو است. وقتی (  2025و نتایج هارتانتوا و همکاران )    این یافته با نظریه مبادله هدیه جزئی .(β = 0.50, p < 0.001) شغلی دارد 
آموزش سازمان طریق  از  میها  کارگران »هدیه«  به  مؤثر  مهارتهای  توسعه  در  )یعنی  سرمایه دهند  آنان  میهای  کنند(، گذاری 

پاسخ می شغلی  رضایت  افزایش  با  ادراک  .دهندکارگران  شایستگی  و  خودکارآمدی  افزایش  با  آموزش  اثربخشی  شده، همچنین، 
 .کند رضایت شغلی را تقویت می

های پژوهش نشان داد که اثربخشی آموزش نقش میانجی جزئی در رابطه بین  یافته :(H6) نقش میانجی اثربخشی آموزش 

از تأثیر سرمایه اجتماعی بر    %4۸به عبارت دیگر، حدود   .(VAF = 48.2%, p < 0.001) کندسرمایه اجتماعی و رضایت شغلی ایفا می
گردد. این یافته با مدل چن و به طور مستقیم اعمال می(  %52شود و مابقی )رضایت شغلی از طریق اثربخشی آموزش منتقل می

 .که نشان دادند انتقال آموزش نقش میانجی در رابطه بین سرمایه اجتماعی و تعهد شغلی دارد، همسو است( 2024همکاران )

مسیر مستقیم )از طریق ایجاد حس   :گذارد تفسیر این یافته آن است که سرمایه اجتماعی از دو طریق بر رضایت شغلی تأثیر می
انجامد(. این تعلق، حمایت اجتماعی و اعتماد( و مسیر غیرمستقیم )از طریق افزایش اثربخشی آموزش که خود به رضایت شغلی می

 .دهد که اثربخشی آموزش یک مکانیسم کلیدی برای تبدیل سرمایه اجتماعی به رضایت شغلی استمی یافته نشان

 

 گیری نتیجه 

های مانده سرمایه اجتماعی در فرایند آموزش، مدلی بومی برای تبیین سازوکار تأثیر آموزش پژوهش حاضر با تأکید بر نقش مغفول 
 :دهد کههای پژوهش نشان میدهد. یافته های صنعتی ایران ارائه میضمن خدمت بر رضایت شغلی کارگران ماهر در محیط

های آموزشی ضمن شرط اساسی اثربخشی دوره انداز مشترک( پیش سرمایه اجتماعی )به ویژه بعد شناختی آن یعنی چشم .1
 .خدمت است

 .دهدهای آموزشی ضمن خدمت به نوبه خود، رضایت شغلی کارگران ماهر را افزایش میاثربخشی دوره  .2

 .کندیمنتقل م( %4۸اثربخشی آموزش، بخش قابل توجهی از تأثیر سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی را )حدود  .3

های ها را به چالش کشیده و ضرورت توجه به »بُعد پنهان« آموزش محور در ارزیابی آموزش ها دیدگاه سنتی صرفاً مهارت این یافته 
 .سازدمی برجسته را –اجتماعی  سرمایه یعنی –ضمن خدمت 
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 دستاوردهای نظری پژوهش 

و نظریه انتقال آموزش )بالدوین و  ( 1۹۹۸این پژوهش با تلفیق نظریه سرمایه اجتماعی )نهاپیت و گوشال،  :هاسازی نظریه یکپارچه
های سنتی کند. در حالی که مدل ، به توسعه مرزهای دانش در حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی کمک می (1۹۸۸فورد،  

دهد که بستر ، این پژوهش نشان می(Holton et al., 2000) اندانتقال آموزش عمدتاً بر عوامل فردی و طراحی آموزشی متمرکز بوده 
 .هاستشرط اساسی اثربخشی آموزش روانی سازمان، پیش -اجتماعی

این پژوهش با الهام از مطالعه تجربی چن و همکاران در چین، مدل آنان را از دو جهت توسعه   :(2024) توسعه مدل چن و همکاران
تغییر بافت پژوهشی از متخصصان صنایع فناوری پیشرفته به   (2)تغییر متغیر پیامد از تعهد شغلی به رضایت شغلی، و  (  1دهد: )می

 .های صنعتیکارگران ماهر محیط

مند برای بررسی رابطه سرمایه اجتماعی، اثربخشی آموزش و  های نظاماین پژوهش یکی از نخستین تلاش  :سازی برای ایرانبومی
های فرهنگی و ساختاری، الگوی روابط رغم تفاوتدهد که علی ها نشان میته یاف .رضایت شغلی در بافت صنایع بزرگ ایران است

 .شودالمللی در محیط صنعتی ایران نیز تکرار میشناسایی شده در مطالعات بین

 

   دستاوردهای عملی )کاربردی( 

 :ریزان آموزشیبرای مدیران منابع انسانی و برنامه   الف(

های آموزشی، بر تقویت ابعاد  گذاری بر محتوای دوره مدیران باید به موازات سرمایه  :گذاری بر سرمایه اجتماعیسرمایه  .1
 :گانه سرمایه اجتماعی تمرکز کنندسه 

o اجتماعی تعامل  تیم :تقویت  فضاهای تشکیل  طراحی  گروهی،  مسئله  حل  جلسات  برگزاری  خودمدیر،  های 
 فیزیکی برای تبادل دانش 

o های ارزیابی عملکرد، ایجاد نظام پاداش عادلانه، افزایش ثبات سرپرستانسازی رویه شفاف :تقویت اعتماد 

o  های انداز مشارکتی، برگزاری جلسات توجیهی منظم، ایجاد داستانتدوین بیانیه چشم  :انداز مشترک تقویت چشم
 ترک سازمانی مش

 :های آموزشی ضمن خدمتبازطراحی دوره .2

o  پیش از برگزاری هر دوره آموزشی، وضعیت سرمایه اجتماعی در واحد مربوطه   :نیاز اجتماعی برای آموزشپیش
 .سنجش شود

o  ها مشارکت داده شوندهای ارزشیابی دوره کارگران ماهر در طراحی محتوا و روش  :هاطراحی مشارکتی دوره. 

o  محور و مبتنی  های گروهی، پروژه های فردی، از روش به جای دوره  :های گروهی و مبتنی بر همکاریآموزش
 .بر حل مسئله استفاده شود

 

 :گذاران حوزه کار و حمایت اجتماعیبرای سیاست  ب(

آموزش .1 ارزیابی  نظام  شاخص نظام :اصلاح  بر  علاوه  باید  ملی،  سطح  در  آموزش  اثربخشی  ارزیابی  فنی،  های  های 
 .سرمایه اجتماعی را نیز در بر گیرندهای شاخص 

صنایع  .2 برای  اجتماعی  سرمایه  استانداردهای  حرفه :ایجاد  و  فنی  آموزش  سازمان  و  کار  میوزارت  کشور  توانند  ای 
 .استانداردهایی برای حداقل سرمایه اجتماعی مورد نیاز در صنایع مختلف تدوین کنند

 

  هامحدودیت  
 ها مورد توجه قرار گیرد. پژوهش حاضر با چند محدودیت مواجه بود که باید در تفسیر یافته 
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نتیجه نخست امکان  مقطعی(  )تک  مقطعی  پژوهش  روش  از  استفاده  محدود ،  را  متغیرها  بین  علیّ  روابط  درباره  قطعی  گیری 

های طولی در چند بازه زمانی )قبل از آموزش، بلافاصله پس  های آتی با استفاده از طرحشود پژوهش سازد؛ از این رو توصیه میمی
 از آموزش و چند ماه بعد( به بررسی پایداری اثرات بپردازند. 

اند؛ بنابراین  های خودگزارشی سنجیده شده وجود دارد زیرا تمامی متغیرها با استفاده از پرسشنامه  احتمال سوگیری روش واحد   دوم،

های عینی های جداگانه مانند ارزیابی سرپرستان از اثربخشی آموزش و شاخص ی بعدی از منابع داده هاشود در پژوهش پیشنهاد می
 رضایت شغلی استفاده گردد.  

ها به سایر صنایع مانند جامعه آماری پژوهش به سه صنعت فولاد، خودروسازی و پتروشیمی محدود شده است و تعمیم یافته   سوم،

یا دانش ارزش یادگیری شغلصنایع خدماتی، کوچک و متوسط  نیازمند احتیاط است. چهارم، متغیر تعدیلگر  که در   (LVJ) بنیان 
های اجرایی در مدل نهایی گنجانده نشد و انجام پژوهش جداگانه برای بررسی چکیده اولیه به آن اشاره شده بود، به دلیل محدودیت

توصیه می آن  تعدیلگری  متغیر نقش  تعدیلگری  نقش  پنجم،  کار، جنسیت و سطح  های جمعیتگردد.  سابقه  مانند سن،  شناختی 
 .های آتی این متغیرها را به مدل خود اضافه نمایندشود پژوهش تحصیلات در این پژوهش مورد بررسی قرار نگرفت و پیشنهاد می 

 

 سخن پایانی 

دهد که سرمایه اجتماعی صرفاً یک مفهوم انتزاعی در سطح جامعه نیست، بلکه یک منبع استراتژیک در  این پژوهش نشان می
های های آموزشی را چندین برابر کند. در شرایطی که صنایع ایران با چالشگذاریتواند بازده سرمایه سطح سازمان است که می

تواند یک راهگشای عملی های ضمن خدمت میوری و حفظ نیروی کار ماهر مواجه هستند، توجه به »بُعد پنهان« آموزشبهره 
تنی بولینگ« اشاره کرد، سرمایه اجتماعی »چسبی تک »در کتاب  (  2000گذاران باشد. همانطور که پاتنام )یران و سیاستبرای مد

ای است که آموزش را از یک هزینه  های صنعتی نیز این چسب، حلقه مفقوده کند«؛ در محیطاست که جامعه را به هم متصل می
 .کندگذاری راهبردی تبدیل میبه یک سرمایه 
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