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حرفه اي اعضاي  اقیاشت ی واجتماع یهسرما تحلیل رابطه هدف تحقیق حاضر،
و به  يپژوهش از نظر هدف، کاربرد ینابوده است. نور  امیدانشگاه پهیات علمی 
را  يباشد. جامعه آمار یم همبستگی -یفیداده ها از نوع توص يلحاظ گردآور

واحد  18مرکز و  8اعضاي هیات علمی رشته تربیت بدنی مستخدم و مدعو  یهکل
نفر و  200نمونه حجم  . داد یم یلتشک استان آذربایجان غربی وردانشگاه پیام ن

پرسشنامه  دوداده ها از  يجمع آور يانتخاب شدند. برا کل شماري یوهبه ش
سالواناوا و ) و اشتیاق حرفه اي 1998(و گوشال تیناهاپسرمایه اجتماعی استاندارد 

 یفیسطح آمار توصدر دو جمع آوري شده  يداده هااستفاده شد.  )2001( شوفلی
و در نهایت مدل ساختاري متغیرها با لیزرل  شدند یلو تحل یهتجز یو استنباط

ارائه شد که با توجه به شاخص هاي ملاك، (مجذور میانگین مربعات خطاي 
نشان داد که تحقیق  یجنتااهم  ) از برازش مطلوبی برخوردار بود.069/0تقریب=

اثر مستقیم بر اشتیاق حرفه اي دارد و درصد  1سرمایه اجتماعی در سطح خطاي 
است، بطوري که هر اندازه اعضاي هیات علمی از سرمایه  61/0ضریب مسیر 

مذکور به مقدار بیشتر بهره مند باشند، اشتیاق حرفه اي آنها در سطح انرژي حرفه 
 اي، فداکاري حرفه اي و شیفتگی حرفه اي نیز بیشتر خواهد بود. 

 
 ها واژهکلید 
 .تربیت بدنی اي، اعضاي هیات علمیاجتماعی، اشتیاق حرفه سرمایه

     The purpose of this study was to analyze the 
relationship between social capital and job enthusiasm 
of faculty members of Payame Noor University. This 
research is applied and descriptive-correlational in terms 
of data collection. The statistical population consisted of 
all the faculty members of physical education in 8 
centers and 18 units of Payame Noor University of West 
Azerbaijan Province, and sample was selected 200 
among them by census method. Data were collected by 
using two standard questionnare: social capital of 
Nahapit and Ghasal (1998) and Salwanova & Shufley 
(2001). The collected data were analyzed by using 
descriptive and inferential statistics. The structural 
model of variables was tested by lisrel and indicators of 

criterion(RMSEA=0.069) were favorable. The main results 
of the research showed that social capital at a 1% error 
rate has a direct impact on professional enthusiasm and 
the coefficient of the path is 0.61, so that as much as 
faculty members benefit from the capital, their 
occupation enthusiasm will be even greater at the level 
of professional energy, professional sacrifice and the 
professional fascination. 
 
Keywords 
Social Capital, Job Engagment, physical education Faculty 
Members.  
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 همقدم
تربیت  در توسعه اجتماعی و از گذشته تا حال آموزش عالی،
است و در این نقش عمده اي داشته و متخصص افراد کاردان 

دانشگاه هاي کشور در فرایند توسعه ي نیروي خصوص 
مساله  .)1،2005(تاتس اساسی دارند جایگاه حیاتی و انسانی،

تعیین کننده  منابع انسانی و چگونگی نگهداري آنها؛ می تواند
موفقیت یا شکست یک سازمان باشد (اسچوفلی، سالانوا، 

در  اشتیاقمساله ). در این میان 2،2002گونزالزروما و بیکر
 هاي هر ترین دغدغه از مهمجریان مدیریت نیروي انسانی 

 .)3،2014(کلوفاز، رینگترکولی و ونگوانیچنظام آموزشی است
یت نظام آموزشی در موفق جامعه نشان دهنده در هر اشتیاق
(بیکر و یابی و توجه به رفع نیازهاي فردي است هدف زمینه

توان  آموزشی را زمانی می نظام ،. بنابراین)4،2008دمروتی
 آن در دوره اشتیاق و انگیزش افرادموفق دانست که  کارآمد و

(اسچوفلی و باشد سطحو بالاترین  هاي مختلف داراي بیشترین
کارکنان در دراز مدت به عنوان  ). اشتیاق2002همکاران،

هاي سلامت سازمانی و اثربخشی مدیریت منابع  شاخص
). اما با این 2007انسانی شناخته می شوند(اسچوفلی و سالانوا،

حال توجه به این امر مغفول مانده است و در محیط کار باعث 
امروزه سازمان ها به  بروز چالش هاي متعدد شده است.

و مشتاق که نسبت به شغلشان علاقه مند کارکنانی با انرژي 
).  به طور کلی، کارکنان مشتاق 5،1990هستند، نیاز دارند(کان

مجذوب شغلشان می شوند و وظایف شغلی شان را به طرز 
اشتیاق  ).6،2015مطلوبی به انجام می رسانند (بیکر و لیتر

که از آن با عنوان یک رفتار مثبت سازمانی یاد می  7شغلی
حالت روانشناختی و نقطۀ مقابل فرسودگی شغلی شود، یک 

به زعم شوفلی،  ).8،2014است (ویلاویسنسیو و گورادو و والنسیا
) اشتیاق شغلی اشاره به حالت نافذ، 2006(9سالانووا بیکر و

پایدار و مثبت ذهنی مرتبط با کار دارد که با احساس قدرت، 
تعهد و جذب مشخص می شود (اوپادیایا،وارتیانن و 

) و میزان و دلبستگی و درگیري مطلوب با 10،2016الملااروس
) حالتی از 2009شغل است، به تعبیر دیگر از نظر بیکر و لیتر (

سلامت شغلی است که مثبت، خشنودکننده و برانگیزاننده می 

                                                                      
1. Tonts 
2. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 
3. Kulophas, Ruengtrakul & Wongwanich  
4. Bakker & Demerouti 
5. Kahn  
6. Bakker & Leiter 
7. Work engagment 
8. Villavicencio,Jurado & Valencia 
9. Schaufeli, Bakker & Salanova 
10. Upadyaya,Vartiainen & Salmela-Aro 

باشد و بر این اساس کارکنان مشتاق انرژي زیاد داشته، بیشتر 
د هم ذات پنداري می درگیر شغل می شوند و شدیدا با حرفه خو

 افراداست که  یسطح تعهد و مشارکت یشغل اقیاشتیعنی  کنند.
(رام و  هاي آن دارندو هنجار به سازمان و ارزش نسبت

 هاي راهبرد و اهداف ها، ارزش انداز، چشم .)11،2011پرابهاکر
 تلاشی. هستند همسو ها آن با و شناسند می را سازمان

 سازمانی اهداف به نیل براي شغلی وظایف از فراتر و داوطلبانه
 خود کار با شناختی و عاطفی فیزیکی، طور به و دهند می انجام

 ).2007(اسچوفلی و سالانوا،هستند عجین
اشتیاق با مشارکت فعال و سرمایه گذاري کلیت فرد در 

). در 12،2009شود(هان،کانگ و نانسیعملکرد نقش مرتبط می
تري هم دارد. اشتیاق شغلی بافت محیط کار، اشتیاق طیف ویژه 

نه تنها یک نقش حیاتی براي فهم رفتارهاي سازمانی مثبت 
کند بلکه براي هدایت مدیریت منابع انسانی و بازي می

هاي بهداشت حرفه اي در سازمان ها نیز نقش مهم سیاست
 نقش به افراد هنگامیکه .)2006و اسچوفلی، 13دارد (هالبرگ

 نقش، تکالیف انجام به آنها یجسم انرژي هستند، مشتاق خود
 .)14،2010می یابد(بورك و الکوت اختصاص
 تلاش این و می شود مشخص شغل در تلاش با بعد این
 شدید تلاش تا پایین اشتیاق از دامنه اي شامل است ممکن
به بیان دیگر ). 2004(اسچوفلی و بیکر،باشد روانی و جسمی

 در فرد روانی تحمل و انرژي از بالایی سطح 15شور و شوق
 سختی با وجود کار آن در تلاش صرف به تمایل و کار هنگام

 ها، مبارزه و ها رقابت در موفقیت به دستیابی براي و است آن
). چنانچه 16،2014آید(کاراتپ و دمیر می شمار به حیاتی عنصر

می شود و  17اشتیاق شدت بگیرد تبدیل به وقف شدن در کار
 ت،یاهم کار و احساس کیبا  قیعم یاشاره به دلبستگآن 
 لیما ایباشد. کارکنان پرتکاپو و پو یکار م و چالش در تیجد
شان  فیو فوق العاده در انجام وظا شتریانجام تلاش ب به

غرق شدن در )، اما 2006(اسچوفلی،بیکر و سالانوا،هستند 
کارمند در کار خود  کی است که چگونه نینشان دهنده ا 18کار

شود.  یم ریطول کامل در شغل خود درگرود و به  یفرو م
 فشانیبر انجام وظا داًیافرادي که در کار خود غرق شده اند، شد

 یاز دست م طیخود را نسبت به مح اريیمتمرکز شده و هوش

                                                                      
11. Ram & Prabhakar 
12. Hyun, Kang & Nancy 
13. Hallberg 
14. Burke & El-Kot 
15. Vigor 
16. Karatepe & Demir 
17. Absorption 
18. Dedication 
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مشتاق به کار، با ویژگی  کارکنان). 19،2002(استوربرگدهند
انعطاف پذیري بالا مشخص می  و هاي روان رنجوري پایین

 ). 20،2015(میرسفیانشوند
ع انسانی فرسوده و بی تفاوت و بدون بدر همین راستا منا

فداکاري، صرف وقت و انرژي نه تنها براي سازمان مفید 
و  21نخواهد بود بلکه باعث پسرفت آن شده (پولسن

و تبعات جبران ناپذیري را براي جو و فرهنگ  )2016همکاران،
،گارزا و سازمان به ارمغان خواهد آورد(کریستیان

 طیاز شرا کی اگر در هر). به عبارت دیگر 22،2011اسلاگتر
ایجاد کارکنان  اقیاشت يبرا یمشکل یو سازمان یشخص ،یشغل
 تناسب آن عملکرد کل و به یو سازمان يفرد ،یشغل جینتا شود

امر  نیو ا )23،2008(هالبسلبنشودی با مشکل مواجه م سازمان
 جادی، خدشه اسازمانپاسخگویی در تعهد و  تواندی م

لذا اجراي این پژوهش به  .)2011و لیتر، 24(بیکر،آلبرشتدینما
منظور بررسی این مهم از اهمیت بسیاري برخوردار است و عدم 
توجه به اشتیاق در سازمان ها پژوهشگران را بر آن داشت تا با 
بررسی هاي بیشتر راهکارهاي مناسب را براي ایجاد آن ارائه 

اکثر محققان در پی بررسی پیشایندهاي راستا کنند. در این 
). 2011تاثیرگذار بر اشتیاق شغلی هستند(کریستین و همکاران،

هرچند در گذشته سرمایه و امکانات مادي عامل مهم رشد و 
توسعه سازمان ها به شمار می رفت. اما امروزه اندیشمندان 

رده به میان آو  25سخن از نوعی سرمایه با نام سرمایه اجتماعی
اي  اند که در صورت شکل گیري در سازمان نقش تعیین کننده

). این مفهوم 2010در رشد آن ایفا خواهد کرد(بورك و الکوت،
به پیوند ها و ارتباطات میان اعضاي یک شبکه اجتماعی به 
عنوان منبع با ارزش اشاره دارد که با خلق هنجارها و اعتماد 

مان می شود (ادلر و متقابل، موجب تحقق اهداف اعضا و ساز
 ).26،2002نئون

 27صاحبنظران مختلفی نظیر بوردیو، کلمن و فوکویاما
و سرمایه  تعاریف متعددي را از سرمایه اجتماعی ارائه کرده اند

هاي مختلف سازمانی را نظیر سرمایه فرهنگی و اقتصادي را با 
مفهوم سرمایه سرمایه اجتماعی مورد مطالعه قرار دادند. اما 

روابط و  اجتماعی شامل سرمایه و منابع حاصل از نهادها،

                                                                      
19. Storberg 
20. Mirsefian 
21. Poulsen 
22. Christian, Garza & Slaughter 
23. Halbesleben 
24. Albrecht 
25. Social capital  
26. Adler & Kwon 
27. Bourdieu, Coleman & Fukuyama 

هنجارهاي است که کنش متقابل اجتماعی جامعه را به لحاظ 
لیتر و  اسچوفلی، کمی و کیفی شکل می دهند(بیکر،

 ). 28،2008تاریس
این مفهوم به دلیل ماهیت و محتوایی که دارد از این 

هاي  درحوزهپتانسیل برخوردار است تا در تحلیل هاي نظري 
 ). 29،2004مختلف به کارگرفته شود(لوتانز و یوسف

سرمایه اجتماعی از مجموعه هنجار ها و ارزش هاي 
موجود در سیستم هاي فکري، علمی، اجتماعی، اقتصادي، 
فرهنگی و سیاسی جامعه منتج می شود و این هنجار ها و 
ارزش ها حاصل نهاد هاي اجتماعی و اقتصادي است که داراي 

اردي چون اعتماد متقابل، تعامل اجتماعی، احساس هویت مو
). 2006جمعی و گروهی و غیره است (اسچوفلی و بیکر، 

با رویکرد سازمانی جنبه هاي مختلف  30ناهاپیت و گوشال
 سرمایه اجتماعی را در سه طبقه جاي می دهند : 

شامل الگوهاي  سرمایه اجتماعی: 31بعد ساختاري الف)
که و ترکیب سازماندهی شبکه و تناسب پیوند هاي میان شب

سازمانی می شود. بعد ساختاري از شکل ساختاري، تنوع، 
مرکزیت و نقش مرزبانی مشارکت کنندگان در شبکه منتج می 
شود. جنبه ساختاري باعث ایجاد روابط افقی و روابط عمودي 
در جامعه می گردد و از این طریق سرمایه اجتماعی کل جامعه 

 ).32،2008کند (یاماکوآ را تقویت می
توصیف کننده  سرمایه اجتماعی: 33ب) بعد ارتباطی

نوعی روابط شخصی است که افراد با یکدیگر به خاطر سابقه 
کنند(ووناستوما،  تعاملاتشان مثل احترام و دوستی برقرار می

 ). 34،2011هل و چامورا پرموزیک
در برگیرنده میزان  :سرمایه اجتماعی 35ج) بعد شناختی

اشتراك کارکنان درون یک شبکه اجتماعی در یک دیدگاه، یا 
درك مشترك میان آنان نظیر زبان و کدهاي مشترك 

 ).36،2011است(دریلر، اومن،کوآلسکی، ارنتمان و فاف
اهمیت پرداختن به مفهوم سرمایه اجتماعی مشتمل بر 
معرفی مفاهیم، موضوعات و نقش کاربردي آن در توسعه و 

با این امر که وجود سرمایه اجتماعی میان انواع آن است و 
سازمان ها، درون سازمان ها و بین سازمان ها می تواند 

                                                                      
28. Taris  
29. Youssef   & Luthans 
30. Nahapit & Ghoshal 
31. Structure aspect 
32. Yamaoka 
33. Relation aspect 
34. Von Stumm, Hell & Chamorro  Premuzic 
35. Cognitive aspect 
36. Driller, Ommen, Kowalski, Ernstmann & Pfaff 
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عملکرد موثري را بر توسعه اقتصادي و اجتماعی و فرهنگی به 
 ).2011همراه داشته باشد قرین است(دریلر و همکاران،

توسعه دانشگاه ها و ساختارهاي درونی آنها و توسعه رفتار  
انسانی سازمانی از جمله مباحثی هایی هستند که  و روابط

 (بویاز، کند اهمیت تمرکز بر سرمایه اجتماعی را دو چندان می
اجتماعی  هاي سیستم). هنجارهایی در 37،2012کانگ ویند و

وجود دارند که توجه به این متغیر ها موجب ارتقاي سطح 
همکاري اعضاي آن جامعه شده و باعث پایین آمدن سطح 

ه هاي تبادلات و ارتباطات می شود و به تبعیت از آن هزین
 شود سبب بالا رفتن عزت نفس و سلامت سازمانی می

 ). چنانچه عبودي و همکاران39،2009و مارتین 38،2007(پرکس
) نیز نشان دادند که سرمایه اجتماعی می تواند تعهد 1397(

سازمانی را پیش بینی کند. چون سرمایه اجتماعی برخلاف سایر 
سرمایه ها به صورت فیزیکی وجود ندارد، بلکه حاصل تعاملات 
و هنجارهاي گروهی و اجتماعی است و از طرف دیگر توجه به 
آن می تواند موجب پایین آمدن جدي سطح هزینه هاي اداري 

 ،40(وایتفورد شودجامعه و نیز هزینه هاي عملیاتی سازمانی می
پژوهش به نظر می رسد. ). از این رو مطالعه آن ضروري 2000

هاي ورزشی در که سازمان) نشان داد 1394( اندام و اکبري
جذب و بکارگیري نیروهاي داوطلب جهت فعالیت در   هنگام

 هايعرصه ورزش کشور به شاخص سرمایه اجتماعی و عامل
مشارکت و کار تیمی، تعهد، کمک و همیاري، (مرتبط با آن

 )توانمند سازي و آموزش اعتماد، هویت، اطلاعات و آگاهی،
) با تحقیق در میان 1393( ارقند و همکاران .توجه خاص نمایند

نشان دادند که سرمایه  معلمان تربیت بدنی استان گیلان
اجتماعی تاثیر کاهشی بر تحلیل رفتگی شغلی دارد(ارقند و 

طی پژوهشی  )1391( ). سمیعی و جوادي پور2014همکاران،
عی و اشتیاق شغلی مدیران و عوامل رابطه بین سرمایه اجتما

اجرایی بکار گرفته شده در مسابقات ورزشی دانش آموزان 
پارسا مهر و  پژوهش یافته هاي را تایید کردند. کشور

 اجتماعی سرمایۀ هاي مؤلفه بین داد که نشان) 1392همکاران(
نوجوانان در یزد رابطه وجود  میان در ورزشی مشارکت و

تحقیق اسلامی  طبق نتایج. )2013ترکان، (پارسامهر و دارد
با افزایش سرمایه اجتماعی زنان ) 1393مرزنکلاته و همکاران(

هاي ورزشی افزایش مشارکت آنان نیز در فعالیت
) طی تحقیق در بین 1393محمودي و همکاران( یابد.می

 هاي دبیران تربیت بدنی شهر قزوین نشان دادند که مؤلفه

                                                                      
37. Boyas, Wind & Kang 
38. Perks 
39. Martin 
40. Whiteford 

 خوش و مستقیم، طور به آوري تاب و يخودکارامد امیدواري،
 امیدواري، گري میانجی با و طور غیرمستقیم به بینی

نهند.  می تأثیر اجتماعی سرمایۀ بر آوري، تاب و خودکارامدي
 که بود آن بیانگر )1393بنی فاطمه( و نتایج پژوهش ایمان

 ورزشی زنان مشارکت میزان بر معناداري تأثیر اجتماعی سرمایه
مدیریت کوانتومی، ) نشان داد که 1395میرسفیان( .دارد
تواند در تقویت و افزایش اشتیاق حرفه اي کارکنان ادارات می

گشا باشد و به هاي علوم پزشکی کشور راهتربیت بدنی دانشگاه
. ارتقاي بیشتر سازمان به سمت اهداف سازمانی کمک نماید

 هاديمدل ن ) نشان دادند که1393خداداد کاشی و گودرزي(
از شاخص هاي برازش مناسب تري نسبت به  سرمایه اجتماعی

مدل شبکه اي و اجتماع گرا در وزارت ورزش و جوانان 
میزان سرمایه اجتماعی از حد متوسط به شکل و  برخوردار بود

 دادند نشان )2000همکاران( و 41بوث .معنی داري پایین تر بود
 نقش راداف براي غیررسمی اجتماعی شبکه هاي داشتن که

 مشارکت به مستقیم به طور شبکه ها اینکه یا دارند حمایتی
 و هندرسون .می شود منجر ورزشی فعالیت در افراد بیشتر

 ـ آمریکایی زنان روي که کیفی مطالعۀ در نیز 42آینسورث
 اجتماعی روابط و شبکه ها که دریافتند دادند، انجام افریقایی

شبکه  این و است بوده مهمتر شخصیشان هویتهاي از زنان این
 فعالیت در آنان مشارکت و فرصتها ادراك، در بسزایی تأثیر ها

پژوهشی نشان  )در2003همکاران( و 43استون فیزیکی دارند.
 در استرالیا رابطه کاري موفقیت و اجتماعی بین سرمایه داد که
 سرمایۀ عنوان با پژوهشی ) در2010(44دارد. ساراسینو وجود

 هاي مؤلفه و اجتماعی سرمایۀ که دریافت بهزیستیو  اجتماعی
یعنی  دارد؛ دار معنا و مثبت رابطۀ شناختی روان با بهزیستی آن

 دارند، بیشتري هاي اجتماعی شبکه خود زندگی در که افرادي
 بهزیستی روانی بالاتري برخوردارند. و زندگی از رضایت از

پیام نور یک با امعان نظر به موارد فوق و اینکه دانشگاه 
دانشگاه دولتی بزرگ است که آموزش در آن از راه دور 

باشد، و به دلیل ساختار و نحوه آموزش، بررسی سرمایه  می
اجتماعی و اشتیاق حرفه اي در آن ضروري بنظر می رسد. 
همچنین با توجه به اهمیت وظیفه اساتید تربیت بدنی در نظام 

ینده دارند و سرنوشت ورزشی که تاثیر بسزایی بر پرورش نسل آ
تعداد زیادي از جمعیت کشور به عملکرد این گروه گره خورده 

 است لزوم اجراي این پژوهش پررنگ تر می شود. 
 تربیت بدنی نه تنها مسئول اساتیداز طرفی از آنجا که 

                                                                      
41. Booth 
42. Henderson & Ainsworth 
43. Stone  
44. Sarracino 
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هاي جسمانی و  هستند و فعالیتجویان پرورش جسم دانش
وح و روان را نیز پرورش ر دهند، آموزش میآنها ورزشی را به 

هاي تربیت  نیز در کلاس جویاندر دستور کار دارند و دانش
هاي بدنی، از لحاظ رفتاري و  تحت تأثیر فعالیت بدنی

 اساتید به همین سبب وظیفۀ ،گیرند شخصیتی نیز شکل می
تربیت بدنی بسی دشوارتر می شود و رفتارها و اعمال آنها 

متفاوتی را در  هاي تواند شخصیت، رفتار و واکنش می
  ایجاد کند. جویان دانش

همچنین با توجه به ماهیت رشته تربیت بدنی که نیاز به 
صرف انرژي در فرایند یاددهی و یادگیري براي تحقق بخش 

کار و نادیده انگاشتن امور  بر فرد عمیق عملی آن دارد، تمرکز
کار و یا همان اشتیاق شغلی را می طلبد. این حس  حین اطراف

اق باید به صورت حس خوشحالی، لذت و وجد در فیزیک و اشتی
عمل اساتید و مربیان تربیت بدنی متبلور شود تا سبب بهبود 
روحیه و عملکرد خود و دیگران شوند. این امر در یادگیري 
مهارت هاي ورزشی، دانش و رفتارهاي حرکتی تربیت بدنی 

ي ارتباط بصورت تیمی بیشتر خودنمایی می کند و نیاز به برقرار
با سایرین و یا به عبارت بهتر سرمایه اجتماعی دارد(اوتمن و 

وجود سرمایه اجتماعی، تعامل بین گروهی،  ). 45،2013نسوردین
اي و اشتراك میان افراد را تسهیل می کند، و  پیوند شبکه

فراگیري و رخداد تجارب زیسته فیزیکی و ورزشی را تقویت 
بر این است که رخدادهاي ). انتظار 2015میرسفیان،کند( می

ورزشی بویژه در سطح تخصصی و در سطوح آموزش عالی با 
انگیزش و اشتیاق حرفه اي محقق شوند تا نسل علمی 
متخصص، توانمندتر از قبل ظاهر شوند، از این رو تحقیق 
حاضر به بررسی روابط ساختاري بین سرمایه اجتماعی و اشتیاق 

 پردازد.   دانشگاه میحرفه اي در بین اعضاي هیات علمی 
 

 پژوهشروش 
پژوهش حاضر با توجه به ماهیت آن جزو تحقیقات کمی، از 

ي گردآوري داده ها، از نظر هدف، کاربردي و به لحاظ شیوه
طرح  کی رهایمتغ نیروابط ب یبررس لیبه دلو  نوع توصیفی

آماري تحقیق  جامعه .است یهمبستگ از نوع  ، یشیرآزمایغ
اعضاي هیات علمی مستخدم و مدعو  حاضر شامل کلیه

دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی که بصورت تمام 
نفر بودند  200شماري تعداد جامعه و نمونه برابر و به تعداد 

ه حجم نمونه، از براي ارزیابی مناسب بودن انداز انتخاب شدند.

                                                                      
45. Othman & Nasurdin  

 و آزمون کرویت بارتلت KMO (46=790/0(آزمون کفایت 
و سطح معنی داري  544/2334استفاده گردید که آماره 

حاکی از مناسب بودن حجم نمونه داشت. در این  0001/0
به  داده هاي لازم از ابزار پرسشنامه گردآوري پژوهش، براي

 شرح زیر بهره برداري شده است.
و  تیناهاپ پرسشنامهپرسشنامه سرمایه اجتماعی:  الف)

و  ارتباطی ،یشناختخرده مقیاس (شامل سه  )،1998( گوشال
گویه تنظیم شده و براساس مقیاس پنج گزینه  28در  ي)ساختار

 .ساخته شده است خیلی مخالفم تاخیلی موافقم از اي لیکرت 
 از افراد نفر) 30( به صورت آزمایشی روي تعدادضریب پایایی 

با آلفاي و با توجه به داده هاي حاصل،  آماري اجراه جامع
 .است بدست آمده 87/0 کرونباخ

ب) پرسشنامه استاندارد پرسشنامه اشتیاق شغلی، 
 یسوال 17این پرسشنامه  : )2001سالوناوا و شوفلی (

طراحی شده است. این  2001سالواناوا و شوفلی در سال 
گویه)، وقف خود  6مولفه شامل نیرومندي( 3پرسشنامه داراي 

گویه) می باشد. پاسخ ها در تمام  6گویه) و جذب ( 5(
هاي این مقیاس از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم درجه  گویه

جهت سنجش انرژي  1- 6بندي شده است و سوالهاي 
جهت سنجش فداکاري  7-11سوالهاي  اي (نیرومندي)، حرفه

جهت سنجش  12 -17سوالهاي  حرفه اي ( وقف خود) و
پایایی  نظر گرفته شده اند. اي ( جذب)  در شیفتگی حرفه

 91/0پرسشنامه اشتیاق حرفه اي به روش آلفاي کرونباخ 
ها با روشهاي آمار توصیفی و تجزیه و تحلیل دادهحاصل شد. 

ضریب همبستگی) و نرم اسمیرنوف،  -کولموگروف( استنباطی
 و لیزرل انجام شد. 22SPSSافزار 
 

 پژوهشیافته هاي 
آماره هاي توصیفی در مورد اشتیاق حرفه اي  1داده هاي جدول

  و سرمایه اجتماعی نمونه را نشان می دهد. 
بـراي میـانگین نمـرات اشـتیاق      1مطابق داده هاي جدول

و براي میانگین نمرات سرمایه اجتماعی،   37/79اي عدد  حرفه
یـا فرضـی   تعیین شده است که از میانگین آمـاري   50/83عدد 

اندکی بیشتر است؛ بر این اساس، می تـوان گفـت کـه    جامعه، 
نمونه آماري از اشتیاق حرفه اي و سرمایه اجتماعی بالاتر از حد 

 متوسط برخوردار هستند.
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توصیفی مربوط به اشتیاق حرفه اي  و سرمایه آماره هاي . 1جدول 
 اجتماعی پاسخگویان

 متغیر
تعدا

 د
میانگین 
 برآوردي

میانگین 
 آماري

انحراف 
 معیار

اشتیاق 
 77/11 66 37/79 200 حرفه اي

سرمایه 
 اجتماعی

200 50/84 83 64/18 

 
 آزمون الگوي نظري و فرضیه پژوهش

پیش از آزمون فرضیه تحقیق؛ حصول اطمینان به نرمال بـودن  
ي توزیع مورد نظر است؛ هر چند که با زیاد بودن حجـم نمونـه  

)، شرط نرمال بودن توزیع فراهم مـی شـود، بـا    ≤ n 30آماري(
ــان کامــل، از آزمــون کولمــوگروف   -ایــن حــال جهــت اطمین
 2 اسمیرنوف استفاده شده است که نتایج حاصل مطابق جـدول 

  می باشد.
 

 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروف. 2جدول

 شاخص
 متغیر

 میانگین تعداد
 انحراف
 k-sz معیار

 سطح
 داريمعنی

سرمایه 
 اجتماعی

200 12/28 91/3 132/1 154/0 

اشتیاق 
 حرفه اي

200 62/45 28/6 981/0 291/0 

 
 نتایج بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و اشتیاق حرفه اي. 3جدول

 تعداد عامل

 اشتیاق حرفه اي

ضریب 
 همبستگی

سطح 
معنی 
 داري

 001/0 689/0** 200 ساختاري
 002/0 781/0** 200 ارتباطی
 001/0 733/0** 200 شناختی

 003/0 772/0** 200 سرمایه اجتماعی
 

 معنی دار هستند.  >p 01/0همه ضرایب در سطح  * * 
 

دو متغیر مقدار ضریب همبستگی، براي  3طبق جدول
حاصل شده  772/0پژوهش عدد مثبت و نسبتاً بالاي   اصلی

دار نیز   درصد معنی1است که در سطح خطاي 
از طرف دیگر، مقدار ضریب همبستگی )؛ P >01/0باشد(می

ي سرمایه ي اجتماعی و اشتیاق حرفه اي براي ابعاد سه گانه
ر ي آنها دنیز مقادیر عددي مثبت برآورد شده است که همه

توان و می )؛P>01/0باشند( دار میدرصد معنی 1سطح خطاي 
 یهسرما درصد ، بین متغیر 99نتیجه گرفت که با اطمینان 

ي مثبت و ی و ابعاد آن و اشتیاق حرفه اي رابطهاجتماع
دار وجود دارد. یعنی هر اندازه اساتید از سرمایه اجتماعی  معنی

اي و شغلی آن ها بیشتر بالاتري برخوردار باشند، اشتیاق حرفه 
خواهد شد.  اي نیز مقادیر عددي مثبت برآورد شده است که 

باشند( دار میدرصد معنی 1ي آنها در سطح خطاي همه
01/0< Pدرصد ،  99توان نتیجه گرفت که با اطمینان  و می )؛

ی و ابعاد آن و اشتیاق حرفه اي اجتماع یهسرما بین متغیر
وجود دارد. یعنی هر اندازه اساتید از دار  ي مثبت و معنیرابطه

سرمایه اجتماعی  بالاتري برخوردار باشند، اشتیاق حرفه اي و 
 شغلی آن ها بیشتر خواهد شد. 

 
 آزمون مدل پژوهش 

در این قسمت، الگوي مفهومی پیشنهاد شده از طریق مدل 
 بهیابی معادلات ساختاري به روش بیشینه احتمال آزمون شد. 

 تأثیرگذاري نحوة و علّی روابط بهتر چه هر بررسی منظور
 کاربست با مسیر تحلیل سرمایه اجتماعی بر متغیر پژوهش،

 . گرفت صورت ساختاري معادلات مدل
فوق با توجه به مطالب مطرح شده مطابق داده هاي اشکال 

اثر مستقیم سرمایه اجتماعی بر اشتیاق تحصیلی در سطح 
است. در اشکال  61/0) مثبت و معنی دار و ضریب مسیر 01/0(
الگوهاي آزمون شدة پژوهش در دو حالت استاندارد و  2و  1

  Tمعناداري آورده شده است. ضریب مسیر با استفاده از مقدار 
)T- Value مشخص می شود. چنانچه مقدار (T 96/1 بین 

) معنی دار P>05/0باشد ارتباط دو سازه در سطح ( 57/2الی 
باشد ارتباط دو سازه در  57/2بیشتر از   Tمی باشد. اگر مقدار

) معنی دار است که با توجه به مقادیر حاصل P>01/0سطح (
شده معناداري مدل احراز شده است. به منظور بررسی برازندگی 

ده شده است. کلیه شاخص مدل از شاخص هاي برازندگی استفا
هاي برازش در حد مطلوبی قرار دارند و می توان نتیجه گرفت 

مدل آزمون شده برازش مناسبی با داده هاي  4که طبق جدول 
 تخمین از افزار نرم خروجی در که همانطور گردآوري شده دارد.

 در مسیر تحلیل به مربوط معناداري اعداد نیز استاندارد و هاي
 تناسب شاخص هاي مقادیر شود، می مشاهده پژوهش فرضیه
  است. مدل مناسب برازش از حاکی
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 الگوي آزمون شده پژوهش درحالت استاندارد .1شکل 

 

 
 شده پژوهش درحالت معنی داريالگوي آزمون . 2شکل 

 
 شاخص هاي نیکویی برازش الگوي آزمون شده.4جدول

 شاخصها
GFI PNFI NNFI AGFI 

 شاخص نیکویی برازش
شاخص برازش تعدیل 

 یافته هنجار شده
شاخص برازش هنجار 

 نشده
شاخص تعدیل شده 

 نیکویی برازش
 86/0 91/0 65/0 91/0 مقدار حاصله
 8/0بیش از  9/0بیش از  9/0بیش از  9/0بیش از  مقدار مجاز

 CFI IFI RMSEA شاخصها
 مجذور میانگین مربعات خطاي تقریب شاخص برازندگی فزاینده شاخص برازش تطبیقی

 069/0 93/0 96/0 مقدار حاصله
 08/0 کمتر از 9/0بیش از  9/0بیش از  مقدار مجاز

 

سرمایه  
 اجتماعی

اشتیاق   
 شغلی

00/7 

ساختاري 

 ارتباطی

 شناختی

 نیرومندي

 وقف خود

 جذب

99/11 

52/12 

38/7 

56/7 

90/14 07/7 

32/10 

05/10 

76/11 

21/12 

21/11 

91/11 

سرمایه  
 اجتماعی

اشتیاق   
 شغلی

61/0 

ساختاري 

 ارتباطی

 شناختی

 نیرومندي

 وقف خود

 جذب

53/0 

57/0 

54/0 

50/0 

62/0 53/0 

42/0 

69/0 

65/0 

61/0 

72/0 

61/0 
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 گیري  بحث و نتیجه
از مفاهیم نوین است که ارتباط بسیار نزدیکی  سرمایه اجتماعی

با سرمایه انسانی به عنوان مهم تـرین منبـع سـازمان هـا دارد.     
سرمایه اجتمـاعی، بسـتر مناسـبی را بـراي بهـره وري نیـروي       
انسانی در سازمان هاي مختلف فراهم می آورد . از سوي دیگر، 

با رفتارها و تو این سرمایه نیز در پر نیروي انسانیبهره گیري از 
و  حالات مثبتی نظیر اشـتیاق در محـیط کـار در ارتبـاط اسـت     

ایـن   همین نکته بر اهمیت این سرمایه در سازمان اشـاره دارد. 
امر بویژه در بین اساتید و مربیان تربیت بدنی کـه همزمـان بـا    
آمادگی جسمانی باید آمادگی روانی داشته باشـند حـائز اهمیـت    
اســت. روحیــه مناســب در ورزش مــی توانــد اعضــا و حرکــات 
فیزیکی متناسب تري را منجـر شـود و لـذا چنانچـه اشـتیاق و      

ج بزنــد آثــار انگیــزش در ایــن قشــر از مربیــان و متربیــان مــو
مشهودي را به ارمغان می آورد. تقویت شبکه هاي ارتبـاطی در  
ورزش هاي دسته جمعی و نیـز بـین مربـی ورزشـی و مـتعلم،      
اعتماد به آنها در یادگیري و انجام حرکات ورزشی، استقرار جـو  
همکاري و تقید به ارزش ها همگی نمودهاي سرمایه اجتماعی 

اس مثبـت و اشـتیاق شـغلی    هستند که تاثیر مستقیمی بر احس ـ
 مربیان و اساتید دارد. 

مشارکت و کار تیمـی، تعهـد، کمـک و همیـاري، اعتمـاد،      
از ابعـاد   هویت، اطلاعات و آگـاهی، توانمنـد سـازي و آمـوزش    

سرمایه اجتماعی هستند. هر چه ایـن عوامـل در دانشـگاه کـه     
محل اصلی براي آموزش و تبادل اطلاعات است رونـق داشـته   

م در رشته تربیت بدنی که اغلب بصورت تیمـی بـروز   باشد و ه
می یابد تقویت شود در واقع زمینه مناسبی براي غناي سـرمایه  

فراهم می شود. در چنـین محیطـی، افـراد    در دانشگاه اجتماعی 
تمایل دارند که بجاي خودبینی، دگربینی را تجربه کرده و با هم 

تشریک مسـاعی و  به فعالیتهاي حرفه اي بپردازند، در کنار هم 
توان افزایی داشته باشند و به تبادل، تعامل و ارتباط مقید باشند. 
همین رویکرد منجر به اقبال، تمایل و شور و اشـتیاق در انجـام   

با توجه به فرضیه پژوهش و امورات محوله حرفه اي می شود.  
رابطه بین سرمایه اجتماعی با اشتیاق حرفه اي می توان اشـاره  

یافته با نتایج برخی تحقیقات مشابه از جمله، ارقنـد   این کرد که
)، محمـودي و  1392)،  پارسا مهر و همکاران(1393و همکاران(

ــاران( ــه(1393همکـــ ــی فاطمـــ ــان و بنـــ )، 1393)، ایمـــ
ــفیان( ــاران( 1395میرسـ ــوث و همکـ ــتون و 2000)، بـ )، اسـ

) همسو می باشد. در تبیـین  2010) و ساراسینو(2003همکاران(
اشـتیاق  عوامل مختلفی با یق می توان گفت که یافته هاي تحق

عوامـل، متغیـر سـرمایه     یکـی از ایـن   که دنرابطه دار حرفه اي
شبکه اي از روابـط بـین فـردي و بـین      در واقعست. ااجتماعی 

هـا در جهـت تحقـق اهـداف      گروهی که باعث تسهیل کـنش 
از حـس اعتمـاد،    یـره اي بـه عنـوان ذخ  و  جمعی است فردي و

که همانند  جامعه یاگروه  یک افراد ینکت در بهمکاري و مشار
اجتماع  یاگروه  یک اعضاي ی،مؤثر اجتماع یارتباط یروين یک

 یعمـا  یـک  یـر نظ ،حـال  ینو در ع ـ ی کنـد را به هم متصل م ـ
 یم ـ ینـه هز راحت و کم یع،آنها را سر یانم ی، مبادلاتاجتماع

ید می تواند انگیـزش، رضـایت و اشـتیاق را در محـیط کـار      نما
انـد کـه سـرمایه    نشـان داده  برخی نتـایج مطالعـات  جاد کند. ای

ي  سـرمایه . مـی شـود   عملکردو بهبود اجتماعی باعث افزایش 
حسـن   اجتماعی به دلیل دارا بـودن مفـاهیمی نظیـر صـداقت،    

می شود  باعث تفاهم، همدردي و منبعی براي تحرك اجتماعی
تشـویق  دانـش  و انتقـال   به برقراري ارتباط و دریافـت  افرادکه 

 داراي سرمایه اجتمـاعی بـین گروهـی    افرادحالی که  شوند، در
 پایین حاضر به برقـراري ارتبـاط، انتقـال و دریافـت دانـش بـا      

شرایط و افراد اندکی که با  نمی باشند؛ زیرا این افراد با ینسایر
و از تجربه موقعیت هاي تازه با  ترنداند، راحتها انس گرفته آن

شبکه  یوندها وپبه عبارت دیگر،  نمی کنند. افراد جدید استقبال
اجتماعى بالقوه آنهـا مـى    یههاى اجتماعى افراد به عنوان سرما

 ـ  ،اطلاعـات  انتقـال  تواند در ارائـه و  انتقـال   ینآگـاهى و همچن
اسـاس،   یـن بر ا داشته باشد. یىبسزا سهم ها هنجارها و ارزش

 بهتـر، سـاختارهاي   یفیـت بـراي برخـورداري از ک   یآموزش عال
 یجتـرو  یـادگیري، براي گسترش  یشترهاي ب قابلیت کارآمدتر و

مـؤثر بـا جامعـه     ارتبـاط  علم و یدپژوهش، تولي دانش، توسعه
یـروي  توانمندسـازي ن  ی،آموزش دانشگاه یندبراي بهسازي فرا

 یههـاي سـرما  یتاسـتفاده از قابل  یازمنـد ن ،و خودنوسـازي  انسانی
همچنین یافتـه هـا نشـان داد کـه اعضـاي       باشد. ی میاجتماع

از سـرمایه اجتمـاعی مطلـوبی برخـوردار هسـتند،      هیات علمی 
روابط و تعاملات بیشتري با محیط کار خود دارند، محـیط کـار   
خود را قابل اعتمادتر، مطمئن تر و راحت تر ارزیابی مـی کننـد؛   
به گونه اي که در آن امکان کنش هاي بیشتري را بـراي خـود   

ــو ــاملات    متص ــط و تع ــه رواب ــرادي ک ــابراین، اف ــتند. بن ر هس
شان در محیط آموزشی به اندازه کافی بوده و از کیفیت اجتماعی

مناسبی برخوردار باشند، بسیاري از نیازهاي روانـی و اجتمـاعی   
شان ارضـا مـی گـردد و سـبب افـزایش رضـایت و در نتیجـه        

بـه آن  موفقیت در عمکرد و اشتیاق می گردد. سرمایه اجتماعی 
ها کمک می کند تا محیط آموزشی خود را قابل اعتمـاد و اتکـا   
بدانند، از روابط با همکاران خود احساس خرسندي نموده و فهم 
متقابلی از آنها و سایر عوامل داشـته باشـند. همچنـین، بنـا بـر      
نظریه بوردیو می توان اذعان داشت که افرادي کـه از سـرمایه   

د تعامل و رابطه با خیل عظیمـی  اجتماعی بهره می گیرند، وجو
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از افراد به آنان اجازه می دهد تا از شبکه روابط عمده وگسترده 
اي برخودار شوند و روابط خود را گسـترش دهنـد. ایـن روابـط     
گسترده می تواند آنان را در سلسله مراتب اجتماعی یاري رساند 

اف به اهـد  افراد هاي دستیابیهزینهو هم راستا با نظریه کلمن، 
سـاختار  . گـردد مـی  ترها امکان پذیر تقلیل  و دستیابی به هدف

تواند به عنوان منبعی براي می دانشگاه و کلاس درساجتماعی 
وجود سرمایه اجتمـاعی را در  و  عمل نمایداعضاي هیات علمی 

اسـاتید در محـیط   روابط و میزان تکالیف  ،لاع رسانیطاعتماد، ا
همکـاران و دانشـجویان    آموزشی بخصوص در ارتباط بـا سـایر  

متبلور نماید. بنابراین، همسو با فوکویاما، از آنجایی که سـرمایه  
اجتماعی متعلق به دانشگاه و کلاس درس می باشد و اساتید با 
عناصر و عوامل سازنده آنها سر و کار دارنـد، امکـان پیشـرفت    
برایشان بیشتر فراهم می شود. این عوامل زمینه سـاز افـزایش   

به عنوان  کاري ینهدر زم اشتیاق شود. و اشتیاق نیز میموفقیت 
هـر  بهبود عملکـرد   یاز ابعاد اصل یکی یشرفت،امر رو به پ یک

 یـن افـراد از ا  يبرخـوردار  یـزان شود. م یمحسوب م يجامعه ا
کنـد.   یمشخص م یاجتماع يآن ها را در فضا یگاه، جایهسرما

نند روایـت هـاي   سرمایه اجتماعی به افراد اجازه می دهد تا بتوا
اجتماعی خود را ارایه نماید و آن را به روایت اجتمـاعی مسـلط   
تبدیل کنند. ایـن امـر بخصـوص در محـیط هـاي آموزشـی و       
کلاس درس از اهمیت اساسی برخوردار است. سرمایه اجتماعی 
به اساتید کمک می کند تا در محیط کار خود و تعاملات شـان  

درت کنش بیشـتري برخـوردار   با اساتید و سایر دانشجویان از ق
باشند و دیدگاه هاي خود را به آن ها ارائه کنند. لذا، اسـاتید بـا   
این سرمایه قادر هستند تا توانایی هاي خود را در کلاس درس 
و دانشگاه به صـورت بالفعـل در آورنـد و نیازهـاي اجتمـاعی و      
روانی خود را ارضا نماینـد. چنـین امـري مـی توانـد رضـایت و       

آن ها را افرایش دهـد و آنـان را در مرکـز تعـاملات و     موفقیت 

از جملـه محـدودیت هـاي    روابط در محیط تحصیل قرار دهـد.  
ي آمـاري  تحقیق می توان بـه محـدود بـودن جامعـه و نمونـه     

تحقیق فقط به اساتید دانشگاه پیام نور، اشاره کـرد کـه قـدرت    
اصل با توجه به نتیجه حتعمیم پذیري نتایج را کاهش می دهد. 

تحقیق، پیشنهاد می شود که مسئولان و مـدیران   براي فرضیه
گروه هاي آموزشی دانشـگاه بـراي تـرویج اشـتیاق حرفـه اي،      
اقدامات عملی را بـراي افـزایش سـرمایه اجتمـاعی اسـاتید  از      

لـذا  طریق آموزش و برگزاري کارگاه هاي آموزشی انجام دهند. 
بـراي دسـتیابی بـه    بهتر است که مدیران و مسئولان دانشگاه، 

اشتیاق حرفه اي از طریق تقویت سرمایه اجتماعی آن ها عمـل  
کنند و ساز و کارهاي ارتباطی و مشارکت را از طریـق تشـکیل   
شوراها و دخالت اعضاي هیات علمی در خصوص حـل مسـائل   

 حرفه اي فراهم نمایند.
مدیران دانشگاه ها باید یکی از مسائل اساسی و مورد توجه 
خود را بالا بردن اشـتیاق حرفـه اي اسـاتید از طریـق افـزایش      
سرمایه اجتماعی در نظر بگیرند و براي این منظور می توانند از 
طریق تفویض کار و اعطاي مسئولیت، مشـارکت آنهـا را جلـب    

 نمایند. 
ه ها، در راسـتاي افـزایش   پیشنهاد می شود مدیران دانشگا 

اشتیاق حرفه اي، سبک مدیریت مشارکتی را به عنـوان سـبک   
 مدیریتی غالب در کنار سایر سبک ها در دانشگاه برگزینند.

برگزاري نشستهاي مشترك به جهـت تبـادل اطلاعـات در    
بــین اعضــاي هیــات علمــی، فــراهم کــردن ســاز و کارهــاي  

گـذاري اطلاعـات از    الکترونیکی و اینترنتی به منظور اشـتراك 
 جمله راههاي بالا بردن سرمایه اجتماعی و اشتیاق شغلی است.

براي محققات آتی پیشنهاد می شود کـه در یـک تحقیـق    
دیگر، نقش نابرابري هـا در اشـتیاق شـغلی را مـورد ارزیـابی و      

 مقایسه قرار دهند.
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