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 چکیده

پژوهش حاضر، بررسی میزان رابطه هویت سازمانی از طریق سرمایه اجتماعی با انگیزش شغلی در  هدف

همبستگی است و جامعه آماری  -میان اعضای هیئت علمی است. روش اجرای تحقیق از نوع  توصیفی

کردستان و رازی کرمانشاه است که در سال تحصیلی  هایشامل تمام اعضای هیئت علمی رسمی دانشگاه

ها علمی انتخاب شدند. در تحلیل دادهنفر عضو هیئت  269مشغول خدمت بودند. حجم نمونه  9۴-1393

ها از پرسشنامه است. برای جمع آوری دادهعادلات ساختاری استفاده شدهاز تحلیل رگرسیون و روش م

 هاکمن و اولدهامپرسشنامه میلر، الن و مایک؛ سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گوشال؛ و هویت سازمانی 

ها به وسیله آلفای کرونباخ و تحلیل عامل تاییدی مورد سنجش اده شد، پایایی و روایی پرسشنامهاستف

قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که بین متغیرهای پژوهش همبستگی در سطح بالایی یعنی برای 

و نیز برای هویت سازمانی و انگیزش شغلی و هویت سازمانی، برای انگیزش شغلی و سرمایه اجتماعی 

توانند انگیزش شغلی و سرمایه اجتماعی به طور کلی می سرمایه اجتماعی وجود دارد. هویت سازمانی

مربوط ) اعضای هیئت علمی را پیش بینی کنند. همچنین تاثیر هویت سازمانی از طریق مولفه شناختی

 نادار است.به سرمایه اجتماعی( بر انگیزش شغلی هیئت علمی مثبت و مع
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 و بیان مسالهمقدمه  -1

-می جامعه در پیشبرد و توسعه جنبهعلها بعنوان موسسات و سازمانهای امروزه نقش دانشگاه

ها به لحاظ با توجه به بعد فرهنگی دانشگاه ،آن های مختلف اساسی و محوری است، اهمیت

تاثیراتشان در نهادینه کردن و پویایی بخشیدن به ارزشهای جامعه و نیز بعد اقتصادی به لحاظ 

ایفای نقش در دنیای اقتصاد دانش بنیان و نیز ضرورت تربیت نیروی انسانی خلاق و کار آمد در 

نهاد  ندنیای رقابتی بیش از پیش مورد توجه است. کیفیت انگیزش اعضای هیئت علمی در ای

 1نقش تعیین کننده ای در کیفیت محصولات و خروجی و پیامدهای مورد انتظار دارد. اتکینسون

ای که جهت، ش را به عنوان عامل بی واسطه( انگیز1388نقل از شکرکن و محب، ه ؛ ب1957)

اگر چه بررسی وضعیت انگیزشی  کند.دهد، تعریف میتداوم عمل را تحت تأثیر قرار می قدرت و

 ای است ولیو پیامدهای آن دارای اهمیت ویژه ر هیئت علمی با توجه به سطح نقش آفرینیقش

عوامل تاثیر گذار بر انگیزش شغلی قشر هیئت علمی چه از کمتر مورد بررسی قرار گرفته است. 

نوع انگیزشهای درونی یا بیرونی متنوع هستند ولی احتمالا بدلیل ماهیت سطح برخورداری بینش 

جایگاه انگیزشهای درونی در میان آنها ممتاز باشد. در این راستا هویت سازمانی  ،تحلیلو عمق 

ی اولی تا حد زیادی نقش تعیین کنندهو سرمایه اجتماعی اگر چه دارای ویژگی ناملموس هستند 

در وضعیت نگرشی، بینشی، کنشگری و انگیزشی در میان اعضای هیئت علمی دارند. در اوایل 

توجه خاصی به هویت سازمانی و سرمایه  3ویرتز 2احب نظرانی مانند موسابا و بیزقرن اخیر ص

ها دانشگاه (.179-18۰: 2۰1۴، ۴اجتماعی در آموزش عالی معطوف داشته اند )ویرتز، فرید و مورفو

ای هانگیزش، دانش و مهارت و شایستگی گذاری در زمینه سرمایه اجتماعی برتوانند با سرمایهمی

های خود از قبیل دارایی فکری، نوآوری، فرایندها و می خود و همچنین بر سرمایهیئت عله

 (.18: 2۰۰7، 5)گاماس روشهای کاری، یادگیری سازمانی، سیستم های اطلاعاتی و ... بیفزایند

دستیابی به توسعه و پیشرفت وضعیت روحیه و انگیزش اعضای هیئت علمی در کیفیت 

و بروندادهای نظام آموزش عالی نقش اساسی دارد. پیامدهای این  محصولاتدانشگاه و در نهایت 

 ی یاوضعیت تا حد زیادی جو و فرهنگ و کیفیت ارتباطات و خدمات اصیل پژوهشی، تدریس

کند که اعضای هیئت ( بیان می138۴دهد. فیضی)ها را تحت تاثیر قرار میاجتماعی دانشگاه

                                                      
1- Atkinson 
2- Glenda Musoba and Benjamin Baez 
3- David J. Weerts 
4- Weerts, freed and Morphew 
5- Gumus 
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می نسبت به دانشگاه دارند و انگیزه چندانی برای علمی در ایران معمولا احساس تعلق خاطر ک

 مشارکت در فعالیتهای دانشگاه ندارند. 

گیری بیشتری در حیطه های پویا در پی آن هستند که به کارکنان قدرت تصمیمسازمان

دانند که هر چه انگیزش در افراد بیشتر باشد، تمایل خوبی میمسئولیت خود بدهند زیرا به

(. 253: 1378، 1و اولدهام )هاگمن ه رویدادهای داخلی و خارجی بیشتر استعکس العمل ببه

انگیزش یکی از ابزارهای مهم در القای کارکنان برای تولید نتیجه مؤثرتر و کارآمد و خلق محیط 

، دیسک، ویسوکی، کاپنر، 2)بسل استشدهبینیهای پیشآمیز برنامهکاری مثبت و اجرای موفقیت

( انگیزش شغلی را ۴: 1393آجیل چی، ذوقی، رودسری؛  ازنقل بویساند و راش)(.  1۰5: 2۰12

دهی به رفتار شخص در سازمان، سطح تلاش صورت یک فشار روانی در درون شخص که جهتبه

: 2۰13)3وزن و سینراند. اکند، تعریف کردهو سطح پایداری او در مقابل موانع را مشخص می

د که هویت سازمانی دارای اهمیت زیادی از لحاظ انگیزش و ( در پژوهش خود نشان دادن136

افزایش تلاش کارکنان برای رسیدن به اهداف سازمانی از طریق اعتماد و همکاری می باشد. 

هویت سازمانی در بردارنده ادراک یکی بودن فرد با سازمان یا تعلق داشتن به سازمان یعنی 

زام و تعهد عاطفی به سازمان است. همچنین سرمدیان همگرایی ارزشهای فرد و سازمان، یا یک الت

 ات ) که عنصر محوری در سرمایه اجتماعی است(ارتباط( بیان داشتند که ۴۰: 1392) و همکاران

علمی است در حالی که شرایط فیزیکی  هیئتامل افزاینده انگیزش در اعضای وترین عیکی از مهم

عملکرد هیئت علمی  تاثیرگذاری را در این زمینه دارند.ترین محیط کار و حقوق و دستمزد کم

تعیین کننده موفقیت دانشجویان و تأثیرگذار بر یادگیری آنان است. بنابراین شایسته است تا از 

های هیئت علمی در جهت بهبود عملکرد و کیفیت نهادهای آموزش طریق رهبری موثر انگیزه

ی گیرو مفید در دانشگاه و جامعه ترغیب و جهت عالی و همچنین کمک به ایجاد محیطی پرشور

در این راستا پژوهش حاضر بدنبال بررسی وضعیت هویت سازمانی، سرمایه اجتماعی و  شود

انگیزش در میان اعضای هیئت علمی و چگونگی رابطه این متغیرها با یکدیگر می باشد و اینکه 

 هیئت علمی تاثیر دارند؟ آیا هویت سازمانی و سرمایه اجتماعی بر انگیزش اعضای 

 

 پژوهش پیشینه -2

 هویت سازمانی   -2-1

                                                      
1- Hackman & Oldham 
2- Bessell 
3- Özan & Şener 
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مفهوم هویت سازمانی ریشه در روانشناسی اجتماعی و علم سازمان دارد. بررسی دو دهه 

( در مورد هویت نشان می دهدکه این مفهوم با تمایز قائل شدن بین تحلیل 2۰۰6)1پژوهش پوسا

شود. تحلیل سطح خارجی مربوط به وضعیت  درک میسطوح درونی و بیرونی سازمانی بهتر 

نشانه ها و برندها برای افراد خارج از   گسترش معانی بیرونی سازمان است که از طریق آرم،

سطح  تحلیلسازمان معنا می یابد به عبارت دیگر به تصویر سازمان نزد افراد بیرونی اشاره دارد. 

که اعضای سازمان چگونه خصیصه های محوری، داخلی سازمان مربوط به این واقعیت می شود 

اصلی و با دوام سازمان را درک می کنند و چگونه اعضای یک سازمان خود را به عنوان یک گروه 

در ارتباط با محیط بیرونی معرفی می کنند و چگونه آنها خود را از سایر رقبا متفاوت می دانند 

ت سازمانی می تواند در قالب همگرایی (. هوی23۰، 2۰1۴و همکاران،  2ویرتسنقل در   ۴)

ارزشهای فرد و سازمان، تلقی یکی بودن با سازمان یا تعلق داشتن به سازمان، یا یک التزام و 

یت وتعهد عاطفی به سازمان بیان شود. همه این تعاریف به طور ضمنی بیان می کنند یک فرد ه

ثال؛ احساس عضو سازمان بودن و اش از لحاظ شناختی)برای مسازمانی خود را با خودپنداره

یت درونی کردن ارزشهای سازمانی(، یا از لحاظ عاطفی)غرور ورزیدن و مباهات نمودن به عضو

-652: 2۰۰۰) و همکاران 4میلر(. 61-71: 2۰۰5، 3دهد)ریکیتادر سازمان( یا هر دو پیوند می

معرفی و  ،اهداف مشترکعضویت، وفاداری، ویژگی و هویت سازمانی را در سه مولفه سازه  (631

قابل سنجش کرده اند. براساس احساس همبستگی یاعضویت، فرد احساس تعلق ، احساس قوی 

از دلبستگی و یا جاذبه های عاطفی، یا اشاره به عضویت خود در سازمان دارد و از اینکه عضو 

، ا وفاداریسازمان هستند احساس غرور و افتخار می کنند که بر اساس مولفه حمایت سازمانی ی

فرد از اهداف و خط مشی های سازمان دفاع و حمایت کرده و نسبت به تحقق آنها از خود اشتیاق 

 مان نشان داده می شود. مولفه سوم،نشان می دهد و از این طریق میزان وفاداری اعضا به ساز

 معرف درک شباهت از نظر ویژگی ،ادراک مشخصه های مشترک یا مشابهت است و این مفهوم

که بر اساس آن افراد احساس می کنند منافع و اهداف مشترکی با سازمان است های مشترک 

 خود دارند و خود را با ویژگی های مشابه با سازمان استخدام کننده اش توصیف می کنند. 

 سرمایه اجتماعی -2-2

                                                      
1- Puusa 
2- Weerts 
3- Rikitta 
4- Miller 
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در این های خود را مطرح و بررسی یاز جمله کسانی که سرمایه اجتماعی را در سطح سازمان

که سرمایة اجتماعی را جمع منابع بالقوه و  ( بودند1998) 1گوشال و ناهاپیت ندحوزه انجام داد

، قابل دسترس و ناشی شده از شبکة روابط یک فرد یا یک واحد سازمان بالفعل موجود در درون

عد بُرا دارای سه بُعد یعنی  دانند. ناهاپیت و گوشال سرمایه اجتماعی سازمانیاجتماعی می

ای از روابط به عنوان نشان دهنده شبکه، شناختی و ارتباطی می دانند. بعد ساختاری ساختاری

 .ندکشخصی از ارتباطات بین بازیگران را توصیف میغیر هاییک کل است و کلیت پیکربندی

بازیگران از روابطشان برای تعامل استفاده  حدی که)روابط رمایه ساختاری وابسته به شدتس

کنند( و عدم تمرکز)الگوی توزیع تعاملات( است. بعد شناختی اشاره دارد به منابعی که  معنی می

 تسهیل یادگیری وو باعث  کنندها ایجاد میضمنی، تفسیری و سیستماتیک را در میان گروه

بعد  وشوند می انتقال دانش در میان افراد برای به اشتراک گذاشتن فرایندهای تفکر یکدیگر

 اشاره دارد که از طریق سابقه تعاملاتشان افرادای که به ماهیت و کیفیت روابط متقابل میان رابطه

 اره دارداشایجاد شده  افراد و سطح اعتماد بین به نوع ارتباطاتهمچنین این بعد  اند.توسعه یافته

 (.965: : 2۰1۴، 2تیمر و همکارانبنقل از )

سه بُعد را برای سرمایه اجتماعی سازمانی در نظر می گیرند که  (1998)ناهاپیت وگوشال 

هنده دبعد ساختاری نشان .بعد شناختی، بعد رابطه ای و بعد ساختاری هستند: این سه بعد شامل

شبکه ای از روابط به عنوان یک کل است و کلیت پیکربندی های غیرشخصی از ارتباطات بین 

مهمترین جنبه های این بعد وجود یا عدم وجود روابط شبکه بین . بازیگران را توصیف می کند

بازیگران است که الگوی ارتباط را از نظر تراکم، اتصال، پیکربندی شبکه و سلسله مراتب توصیف 

می کند. بعد شناختی اشاره دارد به منابعی که معنی ضمنی، تفسیری و سیستماتیک را در میان 

و سیستمهایی از معانی مشترک برای تسهیل یادگیری و انتقال  تفاسیر. گروهها ایجاد می کنند

درابطه ای بع. دانش در میان افراد برای به اشتراک گذاشتن فرایندهای تفکر یکدیگر ببار می آورد

که به ماهیت وکیفیت روابط متقابل میان بازیگران اشاره داردکه از طریق سابقه تعاملاتشان 

 توسعه یافته اند.

 .ای به نوع ارتباطاتی که درون افراد و در سطح اعتمادی که ایجاد شده اشاره داردبعد رابطه 

بعد رابطه ای به روابط خاص مردم مانند احترام و دوستی که بر رفتارشان تأثیر می گذارد، اشاره 

آن از طریق ارتباطات شخصی که در میان افراد است تداوم می یابد و انگیزه های اجتماعی . دارد

به نظر می رسد اعتماد به عنوان . د جامعه پذیری، تایید و قدر و منزلت را برآورده می کندمانن

                                                      
1- Nahapiet, &  Ghoshal  
2- Tamer, Dereli & Sağlam 
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یک ویژگی کلیدی از بعد رابطه ای است که به عنوان یک مکانیسم اجتماعی عمل می کند و به 

 دنده را برآورده خواهدسته و گروه ها اجازه می دهد که با  اعتماد به نفس عمل کنند و تعهدات آی

 ،محققان دریافته اند که سرمایه اجتماعی. رفتار نخواهندکرد ،ساخت و به شیوه آسیب پذیری

بنابراین این مفهوم، اصلی برای درک پویایی . رفتارهای همکارانه و تعاونی را تقویت می کنند

نقل در ، 1993؛ پاتنام، 1965؛ جاکوبز، 1995فوکویاما، )سازمانی، نوآوری، و ایجاد ارزش است 

 .(965: 2۰1۴یمر و همکاران، ت

 انگیزش  -2-3

های ریهنظ) های فرایندی انگیزششود: نظریههای انگیزش به دو دسته طبقه بندی مینظریه

ای هنظریه و که بر فرایندهای شناختی اساسی یک سطح از نیازهای افراد تمرکز دارد( شناختی

شود، موجب ایجاد انگیزه در افراد می ای را کهعوامل ویژه(که نظریه نیازها)محتوایی انگیزش

های شغلی الگوی ویژگی ،از جمله تئوریهای محتوایی(.  1۰5: 2۰۰9، 1)بورکاسکی دهدتوضیح می

مدل ویژگی های شغلی هاکمن و اولدهام به بررسی ساختار شغلی به  است.هاکمن و اولدهام 

لا، می پردازد. این مدل باعث منظور دستیابی به انگیزش درونی، رضایت شغلی و اثر بخشی با

ایجاد انگیزش درونی می شود که طی آن شخص با علاقه به کار و چالش هایی که در شغل وجود 

دارد کار خود را به خوبی انجام می دهد. به طور کلی تئوری هاکمن و اولدهام از ابعادی در شغل 

نان و به تبع آن، منفعت خبر می دهد که در صورت تقویت آنها موجبات افزایش روحیات کارک

داشتن الزام مهارتها و استعدادهای گوناگون )فراهم می آید. این ابعاد شامل تنوع مهارت سازمان،

طرح، واحد یا بخشی از کار که کاملا مشخص و به خودی  )، هویت کار(برای فعالیت در یک شغل

فرد در زندگی دیگران اهمیت و تاثیری است که،کار )، اهمیت کار(خود دارای هویت خاص است

حدود آزادی عمل و اختیاری که فرد نسبت )، استقلال(چه در داخل و چه خارج از سازمان دارد

حدی اشاره دارد که فرد می تواند در )به  و بازخورد (به برنامه ریزی وسازماندهی کار خود دارد

 (. 268 -257: 1976 )هاکمن، اولدهام، ( هستندمورد اثربخشی عملکرد خود به آگاهی دست یابد

مدل ویژگی های شغلی هاکمن و اولدهام به بررسی ساختار شغلی به منظور دستیابی به 

ین مدل به بررسی انگیزش درونی پردازد. اانگیزش درونی، رضایت شغلی و اثر بخشی بالا می

را به پردازد که طی آن شخص با علاقه به کار و چالش هایی که در شغل وجود دارد کار خود می

خوبی انجام می دهد. این مدل از طریق سه حالت روانی: معنی دار بودن شغل، پذیرش مسئولیت 

(. 152: 1388پیامدهای شغل و آگاهی از نتایج واقعی تبیین می شود )اورعی یزدانی، نهجیری، 

                                                      
1- Borkowski 
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به طور کلی تئوری هاکمن و اولدهام از ابعادی در شغل خبر می دهد که در صورت تقویت آنها 

موجبات افزایش روحیات کارکنان و به تبع آن، موجب تقویت شبکه های ارتباطی سازمان و غنا 

بخشیدن  به ابعاد شناختی سازمان که از مهمترین مؤلفه های سرمایه اجتماعی هستند، خواهد 

 شد.

بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی مدارس و تحت عنوان  تحقیق رحیمی و سرمدی نتایج

نشان داد که بین الگوهای ( 87: 1381) کار از دیدگاه معلمان ورزش شهر شیرازانگیزش به 

اری دهای فرهنگ سازمانی با انگیزش به کار معلمان ارتباط معنی ارتباطی و هویت به عنوان مولفه

طراحی و تبیین الگوی سرمایه اجتماعی دانشگاه با عنوان  مطالعه فیضیهمچنین، . دارد وجود
در محیط کار  نشان داده است که اعضای هیئت علمی دانشگاه که معمولاً( 115: 138۴) پیام نور

خود ارتباطات محدودی دارند، احساس تعلق خاطر آنان نسبت به دانشگاه کم است، هزینه 

-رای مشارکت در فعالیتدانند و معمولا انگیزه چندانی بهای از دست رفته خود را زیاد میفرصت

ترین عوامل افزاینده یکی از مهم را ارتباط (31: 138۴) عزیززاده و همکاران های دانشگاه ندارند.

در حالی که شرایط فیزیکی محیط کار و  و کارکنان دانستند، انگیزش در اعضای هیئت علمی

نتایج تحقیقاتی خارجی هم وجود  د.شتنترین تاثیرگذاری را در این زمینه داحقوق و دستمزد کم

نشان داد سطح بالای (که 2۰۰3)1نتایج تحلیل پژوهش ریکونااین رابطه را تایید می کنند. مانند 

سرمایه اجتماعی نشان دهنده سطح بالای رضایت و کیفیت زندگی کاری است و اینکه سرمایه 

حیط غلی کارکنان در مبینی کننده خوب از کیفیت زندگی کاری و رضایت شاجتماعی یک پیش

های اجتماعی هستند از کسانی که از این حق کسانی که درون شبکه معلوم شدهکار است. 

طالعه در م رسیپگلومحرومند، از سلامتی روانی بیشتری برخوردارند. همچنین نتایج تحقیقات 

الا نسبت دهد معلمان با انگیزه بنشان می( 22۴: 2۰1۴)2تحلیل سطح انگیزش معلمان دبیرستان

 تری داشتند دارای تعهد کاری بیشتری بودند.به معلمانی که انگیزه پایین

مباحث مطرح شده در این مقدمه، هدف این پژوهش شفاف سازی بیشتر روابط با توجه به 

هویت سازمانی و سرمایه اجتماعی با انگیزش شغلی در میان اعضای هیئت علمی می باشد. در 

 ( سئوالات پژوهشی زیر مطرح است:1مفهومی در قالب شکل) نهایت  با ارائه یک مدل

 در بین اعضای هیئت سرمایه اجتماعی، هویت سازمانی، انگیزش شغلیهای وضعیت مؤلفه -1

 علمی چگونه است؟

                                                      
1- Requena 
2- Recepoğlu 
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 رابطه بین سرمایه اجتماعی و انگیزش شغلی اعضای هیئت علمی به چه صورت است؟  -2

رابطه ای، شناختی( می توانند ختاری، های سرمایه اجتماعی)ساتا چه اندازه مؤلفه -3

 بینی کننده انگیزش شغلی اعضای هیئت علمی باشند؟ پیش

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش :1شکل

 

 تحقیقروش  -3
نفر عضو هیئت علمی  68۴این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه تحقیق شامل 

حجم نمونه بود.  1393-9۴رسمی دانشگاه های کردستان و رازی کرمانشاه در سال تحصیلی 

نفرتعیین گردید و در انتخاب کردن نمونه پنج متغیر زمینه شناختی  2۴6براساس جدول مورگان، 

هویت 

 سازمانی

وفاداری یا حمایت 

 از سازمان

 عضویت با سازمان

 انگیزش

 شغلی

 تنوع مهارت

 هویت وظیفه

 اهمیت وظیفه

مشخصه  ادراک

های مشترک با 

 سازمان

سرمایه 

 اجتماعی

 بعد ارتباطی بعد شناختی

 آزادی عمل

 بعد ساختاری

 بازخورد
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 در جدول یعنی سن، سابقه تدریس، مرتبه علمی، نوع دانشکده و جنس لحاظ شد )توزیع آنها

آورده شده است(، که جهت احتیاط در ریزش پرسشنامه ها ده درصد به آن اضافه  2و  1شماره 

نفر در نظر گرفته شد و در نهایت پرسشنامه ها به روش تصادفی  27۰شد و نمونه ای معادل 

پرسشنامه جمع آوری و مورد تحلیل قرار  269ی آماری توزیع گردیدکه  طبقه ای بین نمونه

 . جهت انجام معادلات ساختاری،کفایت نسبت مؤلفه ها به نمونه رعایت گردید.گرفت

 توزیع نمونه بر اساس طبقات سن،سابقه، تدریس، مرتبه علمی :1جدول

نوع 

 طبقه

 مرتبه علمی سابقه تدریس سن

 درصد فراوانی رتبه درصد فراوانی سال درصد فراوانی سال

 8/۴ 13 مربی 5/37 1۰1 5کمتر از  ۴/7 2۰ 2۰-3۰

 7/77 2۰9 استادیار 26 7۰ 1۰تا  6 5/33 9۰ 31-۴۰

 ۴/13 36 دانشیار 7/25 69 2۰تا  11 8/55 15۰ ۴1-51

 1/۴ 11 استاد 8/1۰ 29 به بالا 21 3/3 9 به بالا 51

 1۰۰ 269  1۰۰ 269  1۰۰ 269  جمع

 

 

 و جنس توزیع نمونه بر اساس طبقات نوع دانشکده :2جدول

 جمع دانشکدهنوع 
 جنس

 جمع
 زن مرد

 

 فراوانی
 فنی

علوم 

 پایه

علوم 

 انسانی
 کشاورزی

منابع 

 طبیعی
 معماری

زبان 

 خارجی
    

۴6 7۰ 6۴ ۴5 19 5 2۰ 269 235 3۴ 269 

 1۰۰ 6/12 ۴/87 1۰۰ ۴/7 9/1 1/7 7/16 8/23 26 1/17 درصد

 

 سنجش متغیرها -3-1

( 2۰۰۰) پرسشنامه ی هویت سازمانی میلر، الن ومایکبه منظور جمع آوری اطلاعات از 

گویه، و برای  2۴ با( 1998)گوشال اجتماعی ازپرسشنامه ناهاپیت و گویه، برای سرمایه 12 شامل

طیف  گویه،که همگی با 15 با( 1976) اولدهام پرسشنامه هاکمن و سنجش انگیزش شغلی از

لی بارعام .اندازه گیری می شوند، استفاده شدلیکرت پنج درجه ای از خیلی زیاد تا خیلی کم 
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های مربوط به متغیرهای هویت سازمانی، سرمایه اجتماعی و انگیزش شغلی بشرح جدول شاخص

 است:  3

های مربوط به متغیرهای هویت سازمانی، سرمایه اجتماعی و بار عاملی شاخص :3جدول

 انگیزش شغلی به همراه  مقادیر بحرانی متناظر با آنها

 هویت سازمانی انگیزش شغلی سرمایه اجتماعی

 هامؤلفه ها و گزاره
مقدار 

 بحرانی

بار عاملی 

 استاندارد
 مؤلفه ها و گزاره ها

مقدار 

 ینبحرا

بار عاملی 

 استاندارد
 مؤلفه ها و گزاره ها

مقدار 

 بحرانی

بار عاملی 

 استاندارد

 <---ساختاری 

 سرمایه اجتماعی
 ۰3/1 

انگیزش  <---تنوع 

 شغلی
 95/۰ 

هویت  <---عضویت 

 سازمانی
 939/۰ 

 <---ارتباطی 

 سرمایه اجتماعی
15/1۴ 95/۰ 

انگیزش  <---هویت 

 شغلی
56/7 1۴/1 

هویت  <---وفاداری 

 سازمانی
25۴/6 9۰5/۰ 

 <---شناختی 

 سرمایه اجتماعی
2۴/15 95/۰ 

انگیزش  <---اهمیت 

 شغلی
27/8 ۰1/1 

 <---شباهت ارزشها 

 هویت سازمانی
319/5 8۴3/۰ 

X13 ---> 

 ساختاری
 8۰/۰ 

انگیزش  <---استقلال 

 شغلی
73/7 9۴/۰ X1 --->۴38/۰  عضویت 

X14 ---> 

 ساختاری
27/1۴ 77/۰ 

انگیزش  <---بازخورد 

 شغلی
۴2/7 93/۰ X2 ---> 7۴8/۰ 556/6 عضویت 

X15 ---> 

 ساختاری
8۴/8 52/۰ Y1---> 57/۰  تنوع X3 ---> 666/۰ 297/6 عضویت 

X16 ---> 

 ساختاری
53/1۴ 78/۰ Y2 ---> 71/۰ 28/8 تنوع X4 ---> 523/۰ 6۴2/5 عضویت 

X17 ---> 

 ساختاری
72/1۴ 78/۰ Y3 ---> ۴1/۰ 62/5 تنوع X5 ---> 82۰/۰  وفاداری 

X18 ---> 

 ساختاری
68/1۴ 78/۰ Y4 ---> 55/۰  هویت X6 ---> 882/۰ 3۰5/16 وفاداری 

X19 ---> 

 ساختاری
18/13 72/۰ Y5 ---> ۴6/۰ ۰5/7 هویت X7 ---> 6۰۴/۰ 237/1۰ وفاداری 

X20 ---> 

 ساختاری
86/13 75/۰ Y6 ---> 53/۰ 8۴/7 هویت X8 ---> 7۰5/۰ 378/12 وفاداری 

X21 --->79/۰  ارتباطی Y7 ---> 72/۰  اهمیت 
X9 --->  شباهت

 ارزشها
 528/۰ 
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X22 ---> 83/۰ ۴9/15 ارتباطی Y8 ---> 63/۰ 73/9 اهمیت 
X10 --->  شباهت

 ارزشها
322/7 6۴2/۰ 

X23 ---> 75/۰ 65/13 ارتباطی Y9 ---> 59/۰ 1۰/9 اهمیت 
X11 --->  شباهت

 ارزشها
868/7 738/۰ 

X24 ---> 73/۰ 19/13 ارتباطی Y10 ---> 68/۰  استقلال 
X12 --->  شباهت

 ارزشها
989/7 76۴/۰ 

X25---> 77/۰ 9۰/13 ارتباطی Y11 ---> ۴2/۰ ۰2/6 استقلال    

X26--->73/۰ 11/13 ارتباطی Y12 --->26/۰ 86/3 استقلال    

X27---> 75/۰ ۴5/13 ارتباطی Y13 ---> 6۴/۰  بازخورد    

X28---> 77/۰ ۰1/1۴ ارتباطی Y14 ---> 6۰/۰ ۰2/8 بازخورد    

X29---> 79/۰ 35/1۴ ارتباطی Y15 ---> ۴9/۰ 85/6 بازخورد    

X30---> 5۴/۰ 17/9 ارتباطی       

X31---> 8۴/۰  شناختی       

X32---> 87/۰ 3۴/18 شناختی       

 

 

 : شاخص های برازش مدل های اندازه گیری پژوهش بعد از اصلاح4جدول

 شغلی انگیزش اجتماعی سرمایه سازمانی هویت

 شاخص
مقدار 

 مشاهده شده
 شاخص

مقدار 

 مشاهده شده
 شاخص

مقدار 

 مشاهده شده

X²/df 868/2 X²/df 832/2 X²/df 723/2 

RMSEA ۰83/۰ RMSEA ۰83/۰ RMSEA ۰8۰/۰ 

GFI 916/۰ GFI 811/۰ GFI 9۰6/۰ 

CFI 926/۰ CFI 917/۰ CFI 9۰5/۰ 

NFI 892/۰ NFI 878/۰ NFI 861/۰ 

IFI 927/۰ IFI 917/۰ IFI 9۰7/۰ 

PCFI 716/۰ PCFI 781/۰ PCFI 667/۰ 

 

تحلیل عامل تائیدی ( 2۰۰۰)سازمانی میلر، الن و مایکجهت اعتبار سازه ای پرسشنامه هویت 

مقدار شاخص های برازش مدل اندازه گیری هویت سازمانی انجام شد.  AMOS 22از طریق 

(، شاخص برازش مقایسه =868/2X2/df)عبارتنداز:  نسبت معیار برازش مدل به درجه آزادی 
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(،  با توجه به RMSEA=۰83/0) 1(، ریشه میانگین مربعات خطاهای تخمینCFI=926/0ای  )

 716/۰که برابر  PCFIو شاخص   9۰/۰بالاتر از   CFIو  ۰.1کوچکتر از  RMSEA شاخصآنکه 

این وضعیت . به عبارت دیگر برازندگی مدل خوب است است در نتیجه 5۰/۰ بالاتراز باشدمی 

ویژگی  عضویت، وفاداری ونشان از قابلیت پیش بینی و تبیین هویت سازمانی بوسیله مؤلفه های 

های مشترک و همچنین هریک از این مولفه ها قابلیت پیش بینی هر یک از گویه ها مربوط به 

خود را دارند، در نتیجه روایی بالای پرسشنامه در اندازه گیری سازه هویت سازمانی مورد تائید 

( 88/۰)یل عاملی تاییدیوسیله آلفای کرونباخ بعد از تحل واقع شد. پایایی این پرسشنامه به

 برآوردشد.

تحلیل عامل ( 1998)های پرسشنامه سرمایه اجتماعی ناهاپیت وگوشالهبرای اعتبار ساز

مدل در بار اول از برازش خوبی برخوردار نبود. بعد از بازنگری و انجام تغییر در  .تائیدی انجام شد

یافت و از برازش خوبی برخوردار شد افزودن مسیر از جدول مربوط به کوواریانس ها ، مدل بهبود 

(، =832/2X2/df)نسبت معیار برازش مدل به درجه آزادی : که مقدارشاخص های آن عبارتنداز

(، ریشه میانگین مربعات خطاهای تخمین =917/0CFIای  )شاخص برازش مقیاسه

(۰83/0=RMSEA با توجه به آنکه  ،)شاخص RMSEA  و  ۰.1کوچکتر ازCFI   9۰/۰بالاتر از  

برازندگی مدل خوب  است در نتیجه 5۰/۰ بالاتراز باشدمی  781/۰که برابر  PCFIو شاخص 

این وضعیت نشان از قابلیت پیش بینی و تبیین سرمایه اجتماعی بوسیله . به عبارت دیگر است

بینی  پیش که هریک از این مولفه ها نیز قابلیترا دارد مؤلفه های ساختاری، شناختی و ارتباطی 

هر یک از گویه ها مربوط به خود را دارند، در نتیجه روایی پرسشنامه در اندازه گیری سازه سرمایه 

 وسیله آلفای کرونباخ  بعد از تحلیلبه  پرسشنامه پایایی این. اجتماعی مورد تائید قرار گرفت

 ( برآورد شد.96/۰عاملی تاییدی)

تحلیل عامل ( 1976)شغلی هاکمن و اولدهامانگیزش های پرسشنامه هجهت اعتبار ساز

مدل در بار اول از برازش خوبی برخوردار نبود. بعد از بازنگری و انجام تغییر در  .تائیدی انجام شد

مربوط به مولفه استقلال، مدل از برازش  12ها سئوال مسیر از جدول مربوط به کوواریانسافزودن 

نسبت معیار برازش مدل به درجه آزادی : بارتندازخوبی برخوردار شد و مقدار شاخصهای آن ع

(723/2X2/df=(  شاخص برازش مقایسه ای ،)9۰5/۰CFI= ریشه میانگین مربعات خطاهای ،)

بالاتر   CFIو  1/۰کوچکتر از  RMSEA شاخص(،  با توجه به آنکه RMSEA=۰8۰/۰تخمین )

برازندگی مدل  است در نتیجه 5۰/۰ بالاتراز باشدمی  667/۰که برابر  PCFIو شاخص   9۰/۰از 

                                                      
1- Root mean square error of approximation 
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این وضعیت نشان از قابلیت پیش بینی و تبیین انگیزش شغلی بوسیله . به عبارت دیگر خوب است

مؤلفه های تنوع، هویت، اهمیت، استقلال و بازخورد و همچنین هریک از این مولفه ها قابلیت 

یری گه روایی پرسشنامه در اندازهنتیج پیش بینی هر یک از گویه ها مربوط به خود را دارند، در

( 86/۰پایایی این ابزار بعد از تحلیل عاملی تاییدی). سازه انگیزش شغلی مورد تائید قرار گرفت

 برآورد شد.

 یافته های پژوهش -4

 تعیین معیار نرمال بودن داده ها  -4-1

سازمانی، سرمایه مقادیر چولگی در مورد ابعاد هویت  5بر مبنای نتایج ارائه شده در جدول 

، و مقدار کشیدگی هر یک از آنها نیز در  -3تا  3اجتماعی، و در نهایت انگیزش شغلی در بازه 

ها از توزیع نرمال برخوردار بوده و توان گفت که دادهقرار دارند؛ بنابراین می 1۰بازه قدر مطلق 

 ت پژوهش استفاده نمود.های موردنظر جهت بررسی سؤالات و فرضیاتوان در ادامه از آزمونمی

 

 هاهای چولگی و کشیدگی پیرامون بررسی وضعیت نرمال بودن توزیع دادهشاخص :5جدول

 متغیر

 کشیدگی چولگی

 آماره
انحراف 

 استاندارد
 آماره

انحراف 

 استاندارد

 296/۰ 586/1 1۴9/۰ -957/۰ عضویت

 296/۰ 885/۰ 1۴9/۰ -۰62/1 وفاداری

 296/۰ ۴۰8/1 1۴9/۰ -8۰۴/۰ شباهت ارزشها

 متغیر

 کشیدگی چولگی

 آماره
انحراف 

 استاندارد
 آماره

انحراف 

 استاندارد

 296/۰ ۰93/۰ 1۴9/۰ -3۰۰/۰ ساختاری

 296/۰ ۰77/۰ 1۴9/۰ -389/۰ ارتباطی

 296/۰ -۰95/۰ 1۴9/۰ -129/۰ شناختی

 متغیر

 کشیدگی چولگی

 آماره
انحراف 

 استاندارد
 آماره

انحراف 

 استاندارد

 296/۰ 375/۰ 1۴9/۰ -567/۰ تنوع شغل
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 296/۰ ۰13/1 1۴9/۰ -757/۰ هویت شغل

 296/۰ 3۰2/1 1۴9/۰ -786/۰ اهمیت شغل

 296/۰ 135/۰ 1۴9/۰ -588/۰ آزادی در شغل

 296/۰ 723/۰ 1۴9/۰ -51۴/۰ بازخورد در شغل

 

ین بماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیق، برای معلوم کردن وجود رابطه  -4-2

 متغیرها

/. برای انگیزش شغلی و ۴6بین متغیرهای پژوهش همبستگی در سطح بالایی یعنی ضریب 

/. برای هویت سازمانی و 586/.  برای انگیزش شغلی و سرمایه اجتماعی و۴76هویت سازمانی، 

. با توجه به همبستگی میان متغیرهای برونزا و درونزا (6جدول) سرمایه اجتماعی وجود دارد

میتوان نتیجه گیری کرد که هر گونه افزایش در نمرات هویت سازمانی اساسا همراه با افزایش در 

نمرات سرمایه اجتماعی و انگیزش شغلی و همچنین، هرگونه افزایش در سرمایه اجتماعی همراه 

 با افزایش نمرات انگیزش شغلی خواهد بود.

 

هویت سازمانی، )یرهای پژوهش نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین متغ :6جدول

 269 تعداد نمونه( سرمایه اجتماعی  و انگیزش شغلی

 سازه
هویت 

 سازمانی

سرمایه 

 اجتماعی

انگیزش 

 میانگین شغلی
انحراف 

 معیار

 6/۰ 97/3   1 هویت سازمانی

 71/۰ 27/3  1 586/۰** سرمایه اجتماعی

 52/۰ 95/3 1 ۴76/۰** ۴67/۰** انگیزش شغلی

 معنی دار است ۰1/۰همبستگی در سطح **    

درصد از تغییرات در انگیزش  28 هویت سازمانی و سرمایه اجتماعی طبق این مدل دو متغیر

 .(7جدول) شغلی اعضای هیئت علمی راتبیین می کنند

 

تحلیل رگرسیون برای بررسی رابطه و تاثیر هویت سازمانی  خلاصه مدل رگرسیونی: 7جدول

 و سرمایه اجتماعی بر انگیزش شغلی
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 ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل
ضریب تعیین 

 تعدیل شده

خطای معیار 

 تخمین

هویت سازمانی و 

 سرمایه اجتماعی
529/۰ 28۰/۰ 275/۰ ۴3982/۰ 

 

 

 ضرایب رگرسیونی مدل :8جدول

 مدل

 نشده ضرایب استاندارد

ضرایب 

استاندارد 

 شده
مقدار 

 t آماره
 pمقدار 

 Bمقدار ضریب 
ضریب خطای 

 معیار
Beta 

 ۰۰۰/۰ 36۰/12  181/۰ 235/2 مقدار ثابت

 ۰۰۰/۰ ۴5۰/۴ 286/۰ ۰55/۰ 2۴5/۰ هویت سازمانی

 ۰۰۰/۰ 811/۴ 3۰9/۰ ۰۴7/۰ 225/۰ سرمایه اجتماعی

 

متغیرهای هویت سازمانی و سرمایه اجتماعی که به ( Betaبا استناد به ضریب تاثیر خالص )

،  می توان بیان داشت ( 8جدول) /. معنی دار می باشند۰1/. و در سطح 3۰/. و 28ترتیب برابر 

که علی رغم معنی دار بودن ضریب هردو متغیر درتبیین انگیزش شغلی ، وزن سرمایه اجتماعی 

 ست.در تبیین انگیزش شغلی اعضای هیئت علمی بیشتر ا

 برازش مدل نهایی و رابطه بین متغیرهای پژوهش به همراه ضرایب -4-3

آیا مدل تأثیر میانجی سرمایه اجتماعی در ارتباط بین هویت سازمانی و انگیزش شغلی هیئت 

همانطور که بیان شد، متغیرهای هویت  علمی از طریق داده های گردآوری شده برازش دارد؟

سازمانی و سرمایه اجتماعی توانستند انگیزش شغلی هیئت علمی را به خوبی پیش بینی کنند. 

به این دلیل برای بررسی سؤال حاضر، مؤلفه های پیش بینی کننده وارد مدل ساختاری نهایی 

سرمایه اجتماعی و همینطور  پژوهش شدند و در نهایت مؤلفه های ساختاری و ارتباطی مربوط به

از مدل نهایی حذف  سازمان که مربوط به هویت سازمانی است،مؤلفه وفاداری و دلبستگی به 

شدند ولی مسیر هویت سازمانی از طریق متغیر میانجی بعد شناختی ) مولفه سرمایه اجتماعی( 

و مقدار ،  =7۰/6CRاطمینان، مقدار بحرانی  99/۰بر انگیزش شغلی اعضای هیئت علمی با 

تأثیر مثبت و معنی داری دارد. بنابراین، بعد شناختی سرمایه اجتماعی  γ =  ۴۴/۰ضریب گاما 
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لی را به صورت جزئی میانجیگری تأثیر مثبت هویت سازمانی بر انگیزش شغ

تببین  39/۰یزش شغلی به میزان (. همچنین در این مدل، واریانس انگX→M→Yکند) می

 شود. می

 

 مقایسه شاخص های برازش مدل اولیه و اصلاح شده پژوهش  :9جدول

 df2X RMSEA GFI CFI NFI IFI PCFI/ مدل

 7۰/۰ 91/۰ 88/۰ 91/۰ 87/۰ 1۰/۰ 81/3 اولیه

 73/۰ 95/۰ 92/۰ 95/۰ 92/۰ ۰8/۰ 55/2 اصلاح شده

/df< 3 = 2/55   RMSEA< 0/1= 0/08   GFI,CFI, NFI, IFI> 0/9 =0/92, 0/95, 0/92, 2X

0/95    PCFI> 0/5 = 0/73 

 

 رابطه بعد شناختی و انگیزش شغلی t معنی دار بودن رگرسیون و آزمون  Fآزمون : 10جدول

 
منبع 

 تغییرات

مجموع 

 مجورها

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورها
 Fمقدار 

سطح 

معنی 

 داری

𝑹𝟐 

بعد 

 شناختی

 13/16 1 13/16 رگرسیون
8۰/77 ۰۰۰/۰ 22/۰ 

 2۰7/۰ 267 36/55 باقی مانده

 پیش بینی ملاک
مقدار 

 ثابت
B 

خطای 

استاندارد 
B 

β T 

سطح 

معنی 

 داری

انگیزش 

 شغلی

بعد 

 شناختی
92/2 315/۰ ۰7/۰ ۴7/۰ 82/8 ۰۰۰/۰ 

 

، استنباط ۰1/۰( در سطح خطای 8۰/77) Fبودن مقدار  و معنی دار 1۰با توجه به جدول 

این است که بعد شناختی که از مولفه های سرمایه اجتماعی است، واریانس انگیزش شغلی اعضای 

آن را پیش بینی  ۴7/۰تبیین و با ضریب رگرسیونی )بتای(  22/۰هیئت علمی را به میزان 

 .نماید می
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 الگوی نهایی پژوهش :2شکل 

 

 بحث و نتیجه گیری  -5

هویت سازمانی و انگیزش شغلی اعضای هیئت علمی رابطه بررسی این پژوهش با هدف کلی 

نگیزش ابر هویت سازمانی یافته ها نشان دادندکه . گرفتصورت با نقش میانجی سرمایه اجتماعی 

 هویت سازمانیبر این اساس، میتوان بیان نمود که وجود . تأثیردارد شغلی اعضای هیئت علمی

معمولی خود بپردازند، موجب می شودکه آنها نه تنها به انجام وظایف  ت علمیاعضای هیئدر 

بلکه همواره، درانجام کارهایی که فراتر از سطح معمولی انگیزش است راغب باشند. با توجه به 

اینکه ایجاد حس هویت نسبت به سازمان سطح تعلق خاطر به سازمان و احساس تکلیف را بالا 

شترک، احترام و وابستگی بین افراد سازمان بویژه دانشجویان و دیگر می برد باعث احساس م
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اساتید دارای احساس هویت بالاتر با عشق، دلسوزی و صبوری رفتار می کنند، . اساتید می شود

مسئولیت پذیرهستند و در برابر تغییرات ومشکلات محیط کاری بردبار بوده، به وظایف خویش 

یدن به اهداف سازمانی از طریق همکاری و اعتماد خواهد بود متعهد می باشند، تلاش جهت رس

و نگرش مطلوبتری نسبت به کار نشان داده می شود و به صورت خودجوش و خودکنترل عمل 

یافته ها نشان داد که بعد شناختی که از مولفه های سرمایه اجتماعی است، عامل  .می کنند

یجاد ا. ش شغلی اعضای هیئت علمی می باشدمیانجی در تأثیرگذاری هویت سازمانی بر انگیز

شود که کارکنان نسبت به سازمان احساس تعلق پیدا  حس هویت نسبت به سازمان باعث می

 . کنند و موفقیت سازمان را موفقیت خود بدانند

اهمیت تعلق و همبستگی به دلیل وجود هویت سازمانی در این است که این مؤلفه، دربردارندۀ 

از رابطة میان افراد در قالب حمایت و پشتیبانی، آزادی بیان و مراقبت عمومی احساسی قویتر 

آنان به دلیل دوست داشتن محیط کار خود، احتمالاً از اقداماتی که به بهبود تصویر . باشدمی

همچنین، زمانی که ارزشهای کارکنان با . کند دریغ نمی نمایندسازمان و همکاران آنها کمک می

، به سازمان تعهد بیشتر، تمایل کمتری به هستند ترانی در تطابق باشد، آنها راضیازمارزشهای س

ترک سازمان، نگرش و افکار مثبت تری به کارکنان سازمان دارند و دارای رفتار اجتماعی از پیش 

کنند؛ زیرا، سازمان را پشتیبان خود د و احساس رضایت شغلی بالاتری میتعیین شده می باشن

چنانکه بعد شناختی در سرمایه اجتماعی . دانندحقیقت، خود را از سازمان جدا نمیدر  دانند ومی

اشاره به منابعی دارد که مظهر سیستمهای معانی، تفسیر و تعابیر مشترک در میان گروه ها است 

که مهمترین جنبه آن همکاری و ارزشهای مشترک است. ایجاد این معانی ضمنی و مشترک در 

 گیری انتقال یادگیری و فهم، شکلو به اشتراک گذاشتن معانی در میان یکدیگر میان گروه ها

ای هویت سازمانی را قوت و شدت عمومی را تسهیل می بخشد. خود این فهم عمومی جنبه ه

ضمن اشتراک در درک مشترک، تعلق آنها را به یکدیگر و فراهم آوردن  کهبخشد، بصورتیمی

 مان ارتقا می بخشد.محیطی خشنود آورتر را در ساز

 درموجود خود و افراد دیگر  اعضای هیئت علمی فهم مشترکی از اهداف و ارزشهایچنانچه 

تواند باعث همکاری بیشتر آنان در بهبود فعالیتهای علمی جهت ارتقای خود می ه داشته باشندگرو

هستند، شود. همانگونه هایی که با آنان در ارتباط دیگر گروه فراتر از آن با گروه آموزشی خود و

( عقیده دارد گرچه سرمایه اجتماعی 2۰8: 1387مرشدی و شیری، ، به نقل از 2۰۰۰) که پاتنام

گروهی برای ند است؛ اما سرمایه اجتماعی میاندرون گروهی برای حفظ وضع موجود سودم

اعضای )گروهی در آن است که است. اهمیت سرمایه اجتماعی میان ترپیشرفت کردن مطلوب

 را قادر به بکارگیری منابع، ایده ها و اطلاعات حاصل از تماسهایی با افراد خارج از (هیئت علمی
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به طور کلی زمانی که سرمایه (. 116: 139۰)اصفهانی و همکاران،  سازدمحیط اجتماعی خود می

-نه، هزیارکت بهتر در اشتراک دانشاجتماعی در محیط دانشگاهی بالا باشد، می تواند موجب مش

های اجرایی کمتر به علت سطح بالای اعتماد و روح همکاری، کاهش میزان ترک خدمت اعضای 

هیئت علمی از دانشگاه خود، انسجام عملی بیشتر به دلیل شناخت مشترک و ... را به دنبال 

که ( 65: 1387)داشته باشد. نتایج حاصل از بررسی وضعیت سرمایه اجتماعی با نتایج دلاویز

 اند، و همچنین باالاتر از سطح متوسط ارزیابی کردهن سرمایه اجتماعی را در بین معلمان بمیزا

که وضعیت مولفه های سرمایه اجتماعی را در بین اعضای  (۴۰: 139۰)نتایج جعفری و همکاران

 همسو است.  ،هیئت علمی بالاتر از سطح متوسط ارزیابی کردند

رتباطی، و شناختی سرمایه های ساختاری، امولفه نتایج نشان داد که از میاندر ادامه 

تنها مولفه شناختی توانست انگیزش کاری هیئت علمی را پیش بینی کند. زمانی که ، اجتماعی

هیئت علمی یک گروه با همدیگر همکاری علمی انجام می دهند و دارای اهداف مشترکی هستند 

د و دلبستگی آنها را به دنبال دارد و موجب که تعه آنها در کار خود بیشتر برانگیخته خواهند شد

مشارکت هیئت علمی علاوه بر رشد علمی و تخصصی، موجب  شود.گسترش پیوند میان افراد می

سن،  دماننهای شغلی تحلیل ویژگیدر  رشد و بالندگی شخصیتی آنان نیز خواهد شد. در نهایت

 اختلاف معنی داری وجود نداشت.در میان اعضای هیئت ، سابقه تدریس، مرتبه علمی، و دانشکده

ی عضاا سازمانی کاری و محیط با توجه به یافته های تحقیق پیشنهاداتی جهت بهبود کیفیت

برای افزایش میزان منابع نهفته در ارتباطات بین کارکنان و انگیزش  .گرددهیئت علمی، ارائه می

بر اساس سرمایه اجتماعی را  بینی انگیزش شغلیاز آنجا که نتایج پژوهش حاضر، پیش ، آنان

 دانشگاه به محیط کاری مدیران و رهبران درگردد که لذا پیشنهاد می ،دهددار نشان میمعنی

ای توجه ویژه ،پررنگ باشد میان هیئت علمی و روابط غیر رسمی همکاری هایه در آن جنبهک

نان طور تعهد آافزایش انگیزش کاری و همین می درعامل بسیار مه زیرا این ویژگی،داشته باشند 

 .بشمار می رود

طرحهایی را ارایه نمایند که در آن جنبه های می توانند  مدیران و رهبران آموزش عالی -

 گسترشحلقه های کیفیت، تیم های خودگردان، مشارکت پررنگ باشد مانند طرحهای 

تواند باعث می کهلی و پژوهشی ها و مراکز آموزش عاارتباط و همکاری با سایر دانشگاه

 ایجاد انگیزه در اعضای هیئت علمی شود.

 وزن بیشتر لحاظ کردن در ارتقای هیئت علمی برای پروژه و کارهای تیمی و گروهی. -
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برگزاری دوره های آموزشی برای مدیران و مسئولان و همچنین اساتید و کارکنان دانشگاه  -

و تعابیر مشترک در خصوص رسالت و ماموریت سیستمهای معانی نائل شدن به  به منظور

 یا طرحهای خاص در محیط کاری دانشگاه

بررسی وضعیت هویت دانشگاهی در ایران و تحولاتی که در زمینه هویت دانشگاهی در  -

 طول دوره های زمانی اتفاق می افتد.

 در درون دانشگاه و بیرون دانشگاه.بررسی وضعیت هویت اعضای هیئت علمی  -
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