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Abstract  
The general purpose of this study was the structural equation modeling of university social 

capital and the employee tendency to participate through the mediating role of their readiness 

for change in Shiraz University. The statistical population of the study involved all employees 

of Shiraz University (990 individuals), from among whom 339 individuals were selected as 

the study sample through simple random sampling method. The research instrument included 

three questionnaires of social capital, readiness for change, and tendency to participate, which 

were distributed and received back for data collection after the calculation of validity and 

reliability through item analysis and Cronbach’s alpha. The obtained data was analyzed using 

one-sample t-test and multivariate regression analysis in SPSS and Amos software. The 

findings of the study showed that the social capital in the sample was higher than the 

benchmark average. While the cognitive readiness of the employees was less than the 

benchmark average, the other dimensions – including the general readiness level of the 

employees – were higher than the benchmark averages. The average score of the employees’ 

tendency to participate was higher than the benchmark average. The structural equation model 

also showed that the university social capital and the employees’ readiness to change were 

direct, significant predictors of the employees’ tendency to participate. Moreover, the findings 

indicate that the mediating role of employees’ readiness makes social capital a stronger 

predictor of the employees’ tendency to participate.  
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دانشگاه و تمایل کارمندان به  سرمایة اجتماعیساختاری  یابی مدل

ها برای تغییر در دانشگاه  ای آمادگی آن مشارکت با نقش واسطه

 شیراز

 3نغمه صالحی ،2زاده جعفر ترک ،1معصومه محترم

 علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شیراز، شیراز، ایراندانشکدة استادیار . 1

 شیراز، ایران ،دانشگاه شیراز ،علوم تربیتی و روانشناسیکدة دانشدانشیار . 2

 شیراز، ایران دانشگاه شیراز، ةآموخت دانش. 3

 (70/07/0077ـ تاریخ پذیرش:  32/70/0077)تاریخ دریافت: 

 دهیچک
ای آمادگی  نقش واسطهبا به مشارکت  کارمنداندانشگاه و تمایل  سرمایة اجتماعیساختاری رابطة  یابی مدلهدف کلی از این پژوهش 

که با استفاده از روش بود  نفر( 999کارمندان دانشگاه شیراز )همة آماری پژوهش شامل جامعة در دانشگاه شیراز بود. ها برای تغییر  آن
یة سرماپرسشنامة پاسخ دادند. ابزار پژوهش شامل سه  ها به پرسشنامهپژوهش نمونة به عنوان  نفر 339گیری تصادفی ساده  نمونه

و آلفای کرونباخ ی با استفاده از روش تحلیل گویه روایی و پایایمحاسبة که پس از بود  و تمایل به مشارکت ،، آمادگی برای تغییراجتماعی
و  ای نمونه تست تک های آماری تی و با استفاده از روش Amoosو  Spssافزار  های پژوهش به کمک نرم توزیع و گردآوری شد. داده

. است از میانگین معیار بیشتر سرمایة اجتماعیهای پژوهش نشان داد وضعیت  . یافتهمورد تحلیل قرار گرفتتحلیل  ةمتغیررگرسیون چند
. میانگین بود مابقی ابعاد و آمادگی کلی کارمندان از میانگین معیار بیشتربود،  که آمادگی شناختی کارمندان از میانگین معیار کمتر درحالی

دانشگاه و آمادگی کارمندان  سرمایة اجتماعیساختاری نشان داد معادلة . مدل بود از میانگین معیار بیشتر نیز مشارکت تمایل کارمندان به
سرمایة که  استها مبین آن  یافته ،علاوه . بهاستدار تمایل کارمندان به مشارکت امعنة کنند بینی برای تغییر به طور مستقیم پیش

 .استها به مشارکت برخوردار  بینی تمایل آن ادگی کارمندان برای تغییر از قدرت بالاتری برای پیشگری آم  با نقش واسطه اجتماعی
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 مقدمه

راین، کارآیی بناب. رود به شمار میدر توسعه و پیشرفت کشورها تأثیرگذار دانشگاه یکی از نهادهای 

 دادن یابد که با ایجاد تحولاتی در تصمیمات مشارکتی در انجام ها زمانی تحقق می دانشگاه

مجد و همکاران  مشارکت را برای کارکنان فراهم سازد )باقریة ـ آموزشی زمین علمیهای  فعالیت

ریت در های جدید مدی تژیاآمیز استر (. مشارکت عنصر اصلی و کلیدی در اجرای موفقیت4931

و علاوه بر اینکه باعث  (Zainuddin & Isa 2011; Zaware et al. 2020) شود سازمان محسوب می

منجر  (Khalid & Nawab 2018) شود ها و تصمیمات سازمانی می درک مثبت کارمندان از فعالیت

ن توسط مشکلات احتمالی سازما های جدید و نوظهور برای رفع مسائل و حل راهو  ها ایدهارائة به 

مطابق با  ،. بدین ترتیب(Birasnav et al. 2013; Cortes & Herrman 2020) شود مینیز کارمندان 

، ضمن ها از جمله دانشگاه ،ها مشارکت و همکاری در سازمانة روحیة های پژوهشی، توسع یافته

 Simula & Vuori) آورد بین کارمندان به وجود می مهارت را و انتقال دانش اینکه بستر نشر و

خصوص در مراحل بلوغ سازمانی، به  به ،رو شدن کارمندان با موانع اجرایی هدر صورت روب ،(2012

 .(Chen 2008) رساند حل سریع موانع و مشکلات سازمانی نیز یاری می

میزان و  ها آنبه مشارکت در تصمیمات کیفیت عملکرد  دانشگاه با این وصف، ترغیب کارکنان

 دهد ثیر قرار میأرا تحت ت سیستمها در  و همچنین حفظ بقای آن )دانشگاه( به سازمانشان تعهد

(Agwu & Olele 2014; Allen 2015) ارائة پیشنهادها ها و  گیری شود کارمندان با تصمیم و باعث می

 ;Barry & Wilkinson 2016) سازمانی داشته باشندسازندة هایی برای تغییر  حل به مدیریت راه

Allen 2015). ثر از علل و ت کارکنان در تصمیمات سازمانی متأمشارک ،های پژوهشی مطابق با یافته

های  که بدون درک چگونگی کارکرد آن برنامهاست  ،سرمایة اجتماعیاز جمله مختلف، عوامل 

 .(Muringani et al. 2021 ؛4931 ماند )شوهانی و شوهانی می تحقق اهداف سازمانی ناکام

 )دانشگاه( انسانی و دستیابی به اهداف سازمانسرمایة اری برای تقویت ابز سرمایة اجتماعی

مبادلات و ارتباطات در درون هزینة شود که در صورت عدم تحقق و دستیابی به آن  محسوب می

همچون چسبی است  سرمایة اجتماعی(. 4931 قربانیو  جاه رفعتسازمان افزایش خواهد یافت )

کند  و کارکنان را ترغیب می( Singh 2018)دارد  می ماعی با هم نگههای اجت که افراد را در سیستم
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که  ،شغلی راپیشنهادهای منابع و و  دانش خود با دیگران دسترسی به اطلاعاتمبادلة تا با تسهیم و 

و همکارانش  4کلار . از نظر(Teng 2018)کنند آیند، فراهم  کلید موفقیت شغلی به شمار می

و  ،های اجتماعی، روانی، فرهنگی، شناختی، ارتباطی شامل دارایی ماعیسرمایة اجتنیز ( 1141)

 را فراهم سیستمافزایش مشارکت کارکنان در ة تنها به میزان قابل توجهی زمین نهادی است که نه

جویی و اعتماد موجب تسهیل کنش کارکنان و در نتیجه  مشارکتروحیة بلکه با ایجاد آورد،  می

 و همکاران )قیاسیشود  به اهداف سازمانی و تمایل آنان به مشارکت می سلامت انسانی برای نیل

ة بنابراین اگر مشارکت در اجتماع هدف در نظر گرفته شود، سرمای(. Meng et al. 2019 ؛4931

هزینة دهد و باعث کاهش  اجتماعی منبع نیل به این هدف را در اختیار کارکنان سازمان قرار می

 (.4931 همکارانمجد و  شود )باقری می سیستمکنان در های کار تعاملات و کنش

های اجتماعی  ثر از الگوهای ارتباطی و شبکهمتأفقط  دانشگاهشارکت کارکنان در م گفتنی است

های پژوهشی میزان  ، بلکه مطابق با یافتهنیستموجود در سازمان  سرمایة اجتماعیو به طور کلی 

تواند  های تغییر نیز از دیگر عناصری است که می برنامهها یا  آمادگی افراد برای برخی فعالیت

 Lee 2018; Lee & Lee 2018; Lee et) را تحت تأثیر قرار دهد دانشگاهها در  کیفیت مشارکت آن

al. 2017; Wanberg & Banas 2000). با افزایش میزان آمادگی کارکنان برای تغییر ،از این رو، 

، با افزایش همکاری و شود میفراهم  دانشگاهل کارکنان در مشارکت فعازمینة علاوه بر اینکه 

اعضا  متقابل اطمینان و اعتماد با مأتو و دوستانه محیطیة مشارکت کارمندان، بستر لازم برای توسع

 .(Katsaros et al. 2014) خواهد شد ایجادبه همدیگر 

ای پذیرش تغییر وضعیت بر )دانشگاه( آمادگی برای تغییر بیانگر میزان تمایل اعضای سازمان

 در از آنجا که اعمال تغییربنابراین، . (Holt & Vardaman 2013) است سیستمموجود در یک 

، ایجاد آمادگی در است و کارکنان در درون سازمان افراد همکاری و مشارکت وابسته به دانشگاه

 زاده ملک و لگزیان) تهای تغییر لازم و ضروری اس افراد برای پذیرش تغییر و همکاری با برنامه

 میزان اظهار داشتند( 1141) 1کانتز و گوم ضمن اینکهزمینه، . در این (Valeri et al. 2020 ؛4913

                                                                                                                            
1. Klar 

2. Kuntz & Gomes 
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 و پذیرش تغییر برای کارکنان آمادگی ها تا حد زیادی وابسته به میزان سازمان تغییرات موفقیت

رادیان  ،است تغییرة ی برناماجرا برای های لازم ها و شایستگی صلاحیتة توسع و مشارکت فرصت

 در ها سازمان شکست اصلی عامل پژوهشی خود بیان کردندة بر اساس یافت( 1143) 4و مانجاجیا

و عدم ایجاد  ها گیری در تصمیم کارکنان به ها بسیار کم آن توجه سازمانی تغییر های اجرای برنامه

. بدین ترتیب، چنانچه (Valeri et al. 2020; Katsaros et al. 2020) ستها آمادگی لازم در آن

ضمن  ،مدیران دانشگاه بخواهند سازمان را به سمت اهداف و تغییرات موفق سوق دهند، باید

های تغییر و  کارمندان از برنامهکردن اجتماعی موجود در دانشگاه، با آگاه ة توجه به کیفیت سرمای

زیرا . دنها در برابر تغییر بکاه مقاومت آنها، از میزان  بیان پیامدهای مثبت و منفی تغییر برای آن

روانی و جسمی و  آورد که کارکنان از نظر روحی می آمادگی برای تغییر این امکان را به وجود

 .(Valeri et al. 2020) سازمانی را داشته باشندتوسعة های  آمادگی مشارکت در فعالیت

تا جایی که  اند؛ های زیادی مواجه شده های دانشگاهی با چالش های اخیر، نظام طبق نتایج پژوهش

( 4931دچار دگرگونی )کیخا و ابیلی  ،پژوهش و خدمات اجتماعیو  آموزش ،های اصلی آن کارویژه

جویی، تمرکزگرایی و  مشارکتروحیة فقدان نامطلوب نظیر های  و نظام اداری آن دچار ویژگی

)اکبری و امیرمحمودی  شده است کارآمدیوری پایین و نا ناپذیری، بهره ولیتئناپذیری، مس انعطاف

 واقعیت پذیرش و درک عدمبیشتر مدیران به دلیل  ،های پژوهشی (. مطابق با بسیاری از یافته4931

گیرند  کم یا نادیده می توانایی کارکنان را جهت مشارکت در تصمیمات سازمانی دست موجود

 Park 2015; Banaccio)نگرند  انایی آنان می( و با نگاهی بدبینانه به تو4931گشایی و انعمی  )مشکل

et al. 2019)کنند فرهنگی را در سازمان خود ایجاد کنند که فلسفه و سبک  تا جایی که تلاش می ؛

نظر خود و کنترل و نظارت مستقیم را تقویت  و در نتیجه استراتژی مد کنند مدیریتی خود را منعکس

دارند و مشارکت دادن  تمایل ومت در برابر مشارکت کارکنان. بنابراین بسیاری از مدیران به مقاکنند

؛ Daniel 2019دانند ) های سازمانی را مغایر با روش تفکر و رفتار خود می گیری کارکنان در تصمیم

و آمادگی برای تغییر به منظور  سرمایة اجتماعیموضوع  بنابراین،(. 4931گشایی و انعمی  مشکل

ی مدیران مشارکت بین کارکنان باید مورد توجه جدّروحیة اد ایجبا هدف بستر لازم توسعة 

                                                                                                                            
1. Radian & Mangundjaya 
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 سرمایة اجتماعیبهبود و  افزایش باتوان گفت مدیران دانشگاه باید بتوانند  دانشگاهی قرار گیرد. می

بستر مناسب برای جویّ  جهت ایجاد مشارکت کارکنان رییتغ یبرا یو آمادگ ها میت نیدرون و ب

 .(Jakobsen et al. 2020) به وجود آورند انشگاهیدمشارکتی را بین کارکنان 

گذار در جامعه زمانی به رشد تأثیریکی از نهادهای منزلة دانشگاه به  یادشده،با توجه به موارد 

مشارکت کارکنان را فراهم سازد زمینة یابد که بتواند در تصمیمات سازمانی  و توسعه دست می

 یکت کارکنان در تصمیمات و اقدامات دانشگاهی نقشمشار زیرا(. 4931 همکارانمجد و  )باقری

ها و  . بر این اساس، دانشگاه(Faupel & Su 2019)دارد  دانشگاهتوسعة مهم در بهبود عملکرد و 

عالی ناگزیر باید بکوشند تا با ایجاد جوّی توأم با اعتماد و حمایت از فرایندهای  مراکز آموزش

ای برای آمادگی کارکنان برای تغییر، در  و ایجاد زمینه یسرمایة اجتماعتوسعة منعطف، از طریق 

بر آنچه گفته شد و  بنا. کنندحفظ بقای خود در محیط تلاش  جهت تمایل کارکنان به مشارکت و

ها و تصمیمات سازمانی با کمترین میزان  با توجه به ضرورت مشارکت کارمندان در برنامه

اجتماعی دانشگاه با تمایل کارمندان ة سرمایرابطة مقاومت، در این پژوهش تلاش شد به بررسی 

خروجی این کار  گفتنی استها برای تغییر پرداخته شود.  ای آمادگی آن به مشارکت با نقش واسطه

به منظور  ،دانشگاهیة ر و توسعیریزان تغی تواند اطلاعات مفیدی در اختیار مدیران و برنامه می

لازم برای ترغیب و تشویق کارمندان به مشارکت در  های زیرساختة ایجاد یا اصلاح و توسع

ة ساختاری سرمایة . بنابراین هدف کلی از این پژوهش بررسی رابطقرار دهد ،ها گیری تصمیم

ها برای تغییر در  ای آمادگی آن اجتماعی دانشگاه با تمایل کارمندان به مشارکت با نقش واسطه

 دانشگاه شیراز بود.

 پژوهشپیشینة 

های  آمیز استراتژی گیری عنصر اصلی و کلیدی در اجرای موفقیت ارکنان در تصمیممشارکت ک

 Zaware et؛ Zainuddin & Isa 2011)شود  ها( محسوب می ها )دانشگاه جدید مدیریت در سازمان

al. 2020)مشارکت دادن کارمندان در تصمیمات سازمانی، ضمن اینکه باعث درک مثبت  . زیرا

ها و  ایدهزمینة ارائة  ،(Khalid & Nawab 2018)شود  و تصمیمات سازمانی می ها ها از فعالیت آن

 ،مشکلات احتمالی سازمان توسط کارمندان برای رفع مسائل و را، های جدید و نوظهور حل راه
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ة توان به یافت میزمینه . در این (Cortes & Herrmann 2020؛ Birasnav et al. 2013)آورد  فراهم می

ة توسع طی پژوهشی به این نتیجه دست یافتند کهکه کرد اشاره ( 1141) 4ولا و ووریسیم پژوهشی

مهارت را بین  و انتقال دانش ها، ضمن اینکه بستر نشر و مشارکت و همکاری در سازمانروحیة 

خصوص در  به ،رو شدن کارمندان با موانع اجرایی هآورد، در صورت روب کارمندان به وجود می

. (Chen 2008)شود  منجر میمانی، به حل سریع موانع و مشکلات سازمانی نیز مراحل بلوغ ساز

ها  پذیری آن نیز اظهار داشت مشارکت کارکنان با افزایش میزان تعهد و مسؤلیت( 1143) 1دنیل

ها به منظور نیل به پیشرفت و توسعه باید مشارکت  دانشگاهبنابراین، نسبت به شغلشان رابطه دارد. 

 (.4911یعقوبی ؛ Bailey et al. 2017) تصمیمات دانشگاهی را مورد توجه قرار دهند کارمندان در

یکی از متغیرهای تأثیرگذار بر میزان  سرمایة اجتماعی( 1111و همکارانش ) 9مکبتنظر  از

آورد.  برای تمایل کارکنان به مشارکت فراهم میرا که بستر لازم  استمشارکت افراد در سازمان 

اجتماعی با ایجاد و تبیین هنجارهای گروهی و ایجاد زبان مشترک و ة ر، سرمایبه عبارت دیگ

ها را به تولید محتوا و  الگوی ارتباطی میان افراد حاضر در یک گروه یا سیستم اجتماعی آن

برخی  ،. در این خصوص(Yang & Li 2016)کند  مشارکت و همکاری با هم ترغیب و تشویق می

کاهش و  ضمن اینکه باعث افزایش مشارکت ،اجتماعیة شتند سرمایپژوهشگران نیز اظهار دا

مشارکت و همکاری افراد ة یک عامل بسترساز زمینمثابة شود، به  های ارتباطی می مبادلات و هزینه

 & Jennings علاوه، به .(Lang & Ramirez 2017)آورد  های اجتماعی را فراهم می در سیستم

Sanchez-Pages (1141 )اجتماعی موجود در یک سیستم ة اشتند میزان و کیفیت سرمایاظهار د

انسانی و ة اجتماعی، ضمن اینکه موجب افزایش کارایی و تسهیل فرایند توسعه و پیشرفت سرمای

 .Chumg et alرساند ) دانشگاه نیز یاری میة شود، به رشد و توسع مشارکت افراد در دانشگاه می

 (.4931 و همکاران مجد باقری؛ 2016

های اجتماعی، روانی، فرهنگی،  شامل دارایی سرمایة اجتماعینظران نیز  از نظر برخی از صاحب

افزایش مشارکت کارکنان در ة و نهادی است که به میزان قابل توجهی زمین ،شناختی، ارتباطی

                                                                                                                            
1. Simula & Vuori   
2. Daniel 

3. Macbeth 
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جویی و اعتماد موجب  مشارکتة و با ایجاد روحی( Klar et al. 2018)آورد  سازمان را فراهم می

سهیل کنش کارکنان و در نتیجه سلامت انسانی برای نیل به اهداف سازمانی و تمایل آنان به ت

بنابراین اگر مشارکت افراد در  .(4931 و همکاران قیاسی؛ Meng et al. 2019)شود  مشارکت می

منبع نیل به این  سرمایة اجتماعیهای دانشگاهی هدف در نظر گرفته شود،  تصمیمات و برنامه

های  تعاملات و کنشهزینة دهد و باعث کاهش  ا در اختیار کارکنان دانشگاه قرار میهدف ر

مطابق با  ،البته(. 4931مجد و همکاران  باقری؛ Meng et al. 2019شود ) کارکنان در سازمان می

شده، تمایل کارمندان به مشارکت در سازمان، علاوه بر تأثیرپذیری از کیفیت  های انجام پژوهش

از جمله میزان آمادگی کارمندان برای  ،، متأثر از سایر متغیرهای موجود در سازماناجتماعیسرمایة 

زمانی که مدیران به دنبال اعمال ( 1113) 4واینر از نظر (.Helfrich et al. 2018) هستنیز  ،تغییر

خروجی هایی که دارای آمادگی بالاتری هستند، علاوه بر اینکه  تغییر در سازمان هستند، سازمان

ها نسبت به  تغییر در این سازمانبرنامة آورند، میزان مشارکت افراد در  دست میه بهتری ب

توان گفت آمادگی  میپس، هایی که از آمادگی کمتری برخوردارند بیشتر خواهد بود.  سازمان

رای ها و همچنین کیفیت مشارکتشان در تغییر سازمانی دا کارکنان برای تغییر در بهبود عملکرد آن

 .(Jundt et al. 2015) استنقش مؤثری 

های  ها یا برنامه های پژوهشی، میزان آمادگی افراد برای برخی فعالیت مطابق با یافته ،علاوه به

 & Lee)ها در سازمان را متأثر سازد  تواند کیفیت مشارکت آن تغییر از دیگر عناصری است که می

Lee 2018 ؛Lee 2018؛ Lee et al. 2017 ؛Wanberg & Banas 2000 ؛Katsaros et al. 2014همدانی  ؛

 برای فرد کردند آمادگیاعلام طی پژوهشی ( 1111و همکارانش ) 1والریزمینه در این (. 4913

ها به مشارکت و همکاری در  برای ایجاد تمایل آن سازمان یک موفقیت در مهمی عامل تغییر

 پذیرش تغییر، برای کارکنان آمادگی زمان برسا تغییرات موفقیت میزان بنابراین است.سازمان 

 .(Kuntz & Gomes 2012) استمؤثر  اجرای آن به منظور ها صلاحیت توسعة و ،مشارکت فرصت

ها و  آنچه گفته شد و با توجه به ضرورت مشارکت کارمندان در برنامه و با نظر بهبدین ترتیب 

                                                                                                                            
1. Weiner 

2. Valeri 
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اجتماعی دانشگاه با تمایل ة سرمایبطة راتصمیمات سازمانی، در این پژوهش تلاش شد به بررسی 

مطابق با بنابراین، ها برای تغییر پرداخته شود.  ای آمادگی آن کارمندان به مشارکت با نقش واسطه

ة سه بُعد پنهان شبک یدارا یاجتماعیة که سرما یدرحال ،4شده در شکل  مدل مفهومی ترسیم

( بود، تمایل کارمندان به 4934ده و محترم زا و اعتماد اجتماعی )ترک یهنجار اجتماعو  یاجتماع

زاده و  تمایل شناختی و تمایل عاطفی به مشارکت )ترکو  مشارکت با سه بُعد پنهان تمایل فیزیکی

سه بُعد پنهان آمادگی هدفمند برای  باو آمادگی کارمندان برای تغییر  شد( بررسی 4931عبدشریفی 

متغیر منزلة ( به 4111گی عاطفی برای تغییر )محترم آمادآمادگی شناختی برای تغییر و و  تغییر

 شد.ای تحلیل  واسطه

 
 پژوهش . مدل مفهومی1 شکل

بدین  ( سؤالاتی4نظر در این پژوهش )شکل  چارچوب مفهومی مد بر اساس گفتنی است

 شرح مطرح و پیگیری شد:

 ؟قرار دارد ( ≥ )دانشگاه در وضعیت مطلوبی  سرمایة اجتماعیاز نظر کارمندان آیا . 4

 آمادگی کارمندان برای تغییر به چه میزان است؟. 1

 تمایل به مشارکت کارمندان به چه میزان است؟. 9

 اجتماعی دانشگاه با تمایل کارمندان به مشارکت وجود دارد؟ة داری بین سرمایامعنرابطة آیا . 1

 ها به مشارکت وجود دارد؟ ارمندان برای تغییر با تمایل آنداری بین آمادگی کرابطة معناآیا . 1

اجتماعی دانشگاه و تمایل کارمندان به مشارکت با نقش ة داری بین سرمایرابطة معناآیا . 1

 ها برای تغییر وجود دارد؟ ای آمادگی آن واسطه
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 یقروش و ابزار تحق

دانشگاه و آمادگی  اجتماعی سرمایةساختاری  یابی مدلبا توجه به اینکه در این پژوهش به 

ها به مشارکت در دانشگاه شیراز پرداخته شده  ای تمایل آن کارمندان برای تغییر با نقش واسطه

آماری پژوهش شامل  ة. جامعاست از نوع همبستگیو  است، روش تحقیق حاضر توصیفی

ادفی ساده و مطابق با گیری تص بود که با استفاده از روش نمونه نفر( 331کارمندان دانشگاه شیراز )

نفر به  993ها  پژوهش انتخاب شدند که از بین آنة نفر به عنوان نمون 911جدول مورگان 

های میدانی  . دادهشدهای پژوهش استفاده  ها در تحلیل ها پاسخ کامل دادند و پاسخ آن پرسشنامه

(، آمادگی برای تغییر 4934زاده و محترم  اجتماعی )ترکة سرمای ةپژوهش با استفاده از سه پرسشنام

( گردآوری شد. در این 4931زاده و عبدشریفی  و تمایل به مشارکت )ترک ،(4111)محترم 

پژوهش نیز به منظور سنجش روایی و پایایی هر سه پرسشنامه از دو روش تحلیل گویه و آلفای 

مورد استفاده در آمده مؤید روایی و پایایی هر سه ابزار  دست هکرونباخ استفاده شد که نتایج ب

 (.4 پژوهش بود )جدول

 ی مورد استفاده در پژوهشها . روایی و پایایی پرسشنامه1 جدول

 آلفای کرونباخ سطح معناداری ضریب همبستگی 

=r اجتماعیشبکة  11/1 - 11/1  14/1 - 1114/1  19/1  

=r هنجار اجتماعی 11/1 -  19/1  1114/1  31/1  

=r اعتماد اجتماعی 11/1 -  13/1  1114/1  34/1  

=r سرمایة اجتماعی 13/1 - 31/1  1114/1  31/1  

=r آمادگی هدفمند برای تغییر 11/1 -  11/1  111/1 - 1114/1  11/1  

=r آمادگی شناختی برای تغییر 11/1 -  11/1  1114/1 19/1  

=r آمادگی عاطفی برای تغییر 11/1 -  11/1  1114/1 13/1  

=r آمادگی برای تغییر 11/1 -  11/1  1114/1 11/1  

=r کی به مشارکتتمایل فیزی 14/1 -  19/1  1114/1  31/1  

=r تمایل شناختی به مشارکت 14/1 -  11/1  1114/1  11/1  

=r تمایل عاطفی به مشارکت 19/1 -  11/1  111/1 - 1114/1  11/1  

=r تمایل به مشارکت 11/1 -  31/1  1114/1  11/1  
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 ها داده یلوتحل یهتجز

محاسبة سؤالات ای و جهت  نمونه  تکبه منظور تحلیل سؤالات اول تا سوم پژوهش از آزمون تی 

ضریب همبستگی بین ابعاد متغیرهای پژوهشی با ضریب محاسبة بعد از  ،چهارم تا ششم پژوهش

و  ساختاریمعادلة همبستگی پیرسون، از روش تحلیل رگرسیون چندمتغیره با استفاده از مدل 

 استفاده شد. Amoosافزار  نرم

 پژوهش های یافته
 دانشگاه در وضعیت مطلوبی قرار دارد؟ سرمایة اجتماعیرمندان آیا از نظر کا. 1

 اجتماعی دانشگاهة ارزیابی وضعیت سرمای. 2 جدول

 انحراف استاندارد میانگین ابعاد
میانگین 

 معیار
 tمقدار 

سطح 

 معناداری

درجة 

 آزادی

 14/1 13/9 اجتماعیشبکة 

9 

9/9 

1114/1 991 
 9/3 31/1 11/9 هنجار اجتماعی

 1/49 33/1 19/9 ماد اجتماعیاعت

 1/3 19/1 9/9 سرمایة اجتماعی
 

سرمایة ای نشان داد از منظر کارمندان میانگین  نمونه آزمون تی تکنتیجة ، 1 جدول مطابق با

. این بدین معناست که از نظر کارمندان استو هر یک از ابعاد آن از میانگین معیار بالاتر  اجتماعی

 .قرار دارد ر محل کارشان در وضعیت مطلوبیاجتماعی دة سرمای

 آمادگی کارمندان دانشگاه شیراز برای تغییر به چه میزان است؟. 2

 . ارزیابی میزان آمادگی کارمندان برای تغییر3 جدول

 میانگین ابعاد
انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 معیار
 tمقدار 

سطح 

 معناداری

درجة 

 آزادی

 14/1 11/1 آمادگی هدفمند برای تغییر

9 

9/3 

1114/1 991 
 1/14 11/1 11/1 آمادگی شناختی برای تغییر

 1/1 11/1 1 آمادگی عاطفی برای تغییر

 1/1 11/1 1/9 آمادگی برای تغییر
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که میانگین آمادگی شناختی  ای نشان داد درحالی نمونه آزمون تی تکنتیجة ، 9 مطابق با جدول

، میانگین ابعاد آمادگی هدفمند و آمادگی عاطفی برای تغییر استکمتر برای تغییر از میانگین معیار 

. این بدین معناست که استو همچنین آمادگی کلی کارمندان برای تغییر از میانگین معیار بیشتر 

از نظر خودشان از آمادگی لازم برای  ،هرچند کارمندان آمادگی شناختی متوسطی برای تغییر دارند

 تغییر برخوردارند.

 تمایل به مشارکت کارمندان دانشگاه شیراز به چه میزان است؟. 3

 . ارزیابی میزان تمایل کارمندان به مشارکت4 جدول

 میانگین ابعاد
انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 معیار
 tمقدار 

سطح 

 معناداری

درجة 

 آزادی

 11/1 19/1 تمایل فیزیکی به مشارکت

9 

1/41 1114/1 

991 
 1114/1 1/1 11/1 33/9 رکتتمایل شناختی به مشا

 11/1 11/1 11/1 11/9 تمایل عاطفی به مشارکت

 1114/1 14/1 11/1 11/1 تمایل به مشارکت

 

ای نشان داد میانگین تمایل کارمندان به مشارکت  نمونه آزمون تی تکنتیجة ، 1 مطابق با جدول

فته بدین معناست که کارمندان از تمایل به . این یااست یک از ابعاد آن از میانگین معیار بالاتر و هر

 مشارکت بالایی در دانشگاه برخوردارند.

 دانشگاه و تمایل کارمندان به مشارکت وجود دارد؟ سرمایة اجتماعیداری بین رابطة معناآیا . 0

و تمایل کارمندان به مشارکت با استفاده از  سرمایة اجتماعیبین رابطة در این قسمت به بررسی 

اجتماعی به عنوان متغیر مستقل و تمایل سرمایة ساختاری پرداخته شد. در این مرحله ة عادلمدل م

، تمایل کارمندان به 1 نظر گرفته شد. مطابق با شکلبه مشارکت به عنوان متغیر وابسته در 

اجتماعی با تمایل کارمندان سرمایة شود. بین  بینی می اجتماعی پیشسرمایة مشارکت از طریق متغیر 

 ( وجود دارد.β=  33/0 و P≤ 0000/0داری )معنامثبت رابطة به مشارکت 

و  ،اجتماعی، اعتماد اجتماعیة شود ابعاد شبک می مشاهده 1 گونه که در شکل است همان گفتنی

سرمایة در تبیین  11/1و  ،14/4، 11/1کنندگی به مقدار  بینی هنجار اجتماعی دارای توان پیش
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 14/4پژوهشی به این معناست که هنجار اجتماعی دانشگاه با مقدار ة ن یافتند. ایا اجتماعی دانشگاه

. بر این استاجتماعی موجود در دانشگاه سرمایة کنندگی برای کیفیت  دارای بیشترین قدرت تبیین

هنجارهای مثبت توسعة هنجار اجتماعی موجود در دانشگاه و ة اساس شاید بتوان گفت توسع

 اجتماعی کمک خواهد کرد.سرمایة به بهبود کیفیت گروهی و اجتماعی در آن 

دیر مختلف برازش با توجه به مقا ،Amoos افزار به منظور تعیین برازش مدل نیز، با استفاده از نرم

NFIهای برازش  محاسبه شد. بر این اساس با توجه به بالا بودن شاخص 1 جدول
1و  4

GFI  و پایین

9بودن شاخص خطای 
SRMR استاز برازش بالایی برخوردار یادشده ت که مدل توان دریاف می. 

 
 اجتماعی با تمایل به مشارکت کارمندان دانشگاهسرمایة بین رابطة . 2 شکل

 های برازش مدل شاخص. 5 جدول

 GFI NFI CFI SRMR های برازش شاخص

 1114/1 31/1 31/1 31/1 مقادیر برازش

 ها به مشارکت وجود دارد؟ ای تغییر با تمایل آنداری بین آمادگی کارمندان بررابطة معناآیا . 5

بین آمادگی برای تغییر و تمایل کارمندان به مشارکت در دانشگاه با رابطة در این قسمت به بررسی 

ساختاری پرداخته شد. در این مرحله آمادگی برای تغییر به عنوان متغیر ة استفاده از مدل معادل

، 9 نظر گرفته شد. مطابق با شکلبه عنوان متغیر وابسته در مستقل و تمایل کارمندان به مشارکت 

شود. بین آمادگی برای  بینی می تمایل کارمندان به مشارکت از طریق متغیر آمادگی برای تغییر پیش

 وجود دارد. (β = 84/0 و ≤ 0000/0Pداری ) معنامثبت رابطة تغییر با تمایل کارمندان به مشارکت 

                                                                                                                            
1. normed fit index 

2. goodness of fit index 
3. standardized rmr 
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شود، ابعاد آمادگی هدفمند برای تغییر،  مشاهده می 9 در شکل طور که است، همان گفتنی

کنندگی به  بینی و آمادگی عاطفی برای تغییر به ترتیب دارای توان پیش ،آمادگی شناختی برای تغییر

پژوهشی به این ة . این یافتهستند در تبیین آمادگی برای تغییر کارمندان 14/1و  ،41/1، 11/1مقدار 

کنندگی بر  دارای بیشترین قدرت تبیین 11/1هدفمند برای تغییر با مقدار  معناست که آمادگی

. بر این اساس شاید بتوان گفت توجه به است کیفیت تمایل کارمندان به مشارکت در دانشگاه

آمادگی هدفمند برای تغییر کارمندان دانشگاه بر کیفیت آمادگی کارمندان برای تغییر اثر 

 شت.ای خواهد گذا کننده تعیین

یر مختلف برازش با توجه به مقاد Amoosافزار  به منظور تعیین برازش مدل نیز با استفاده از نرم

و پایین  GFI و NFI های برازش محاسبه شد. بر این اساس با توجه به بالا بودن شاخص 1 جدول

 .استاز برازش بالایی برخوردار یادشده توان دریافت که مدل  می SRMRبودن شاخص خطای 

 
 بین آمادگی برای تغییر با تمایل به مشارکت کارمندان دانشگاهرابطة . 3 شکل

 های برازش مدل شاخص .6 جدول

 GFI NFI CFI SRMR های برازش شاخص

 1114/1 1/ 31 39/1 31/1 مقادیر برازش

اجتماعی دانشگاه و تمایل کارمندان به مشارکت با نقش ة داری بین سرمایامعنرابطة آیا . 6

 ها برای تغییر وجود دارد؟ ای آمادگی آن طهواس

ای  و تمایل کارمندان به مشارکت با نقش واسطه سرمایة اجتماعیرابطة در این قسمت به بررسی 

سرمایة ساختاری پرداخته شد. برای این منظور ة ها برای تغییر با استفاده از مدل معادل آمادگی آن

تغییر به عنوان متغیر مستقل و تمایل به مشارکت به دانشگاه و آمادگی کارمندان برای  اجتماعی



221     ،1041 بهار، 1، شمارة 9دورة مدیریت سرمایة اجتماعی 

 

سرمایة ، تمایل به مشارکت از طریق 1 عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شد. با توجه به شکل

واسطة اجتماعی با سرمایة شود. بین  بینی می آمادگی کارمندان برای تغییر پیشواسطة و با  اجتماعی

( β=  84/0 و P≤ 0000/0مثبت معناداری )رابطة دان به مشارکت آمادگی برای تغییر با تمایل کارمن

 وجود دارد.

اجتماعی به صورت ة شود، متغیر سرمای مشاهده می 1 گونه که در شکل است، همان گفتنی

آمادگی ة اما با واسط .کند بینی می ( تمایل به مشارکت را پیشβ=  42/0 و P≤ 0000/0مستقیم )

( برای تمایل کارمندان به β=  84/0  و P≤ 0000/0تری ) کنندگی قوی نیبی برای تغییر از توان پیش

 شود. مشارکت برخوردار می

دیر مختلف برازش با توجه به مقا  ،Amoosافزار  به منظور تعیین برازش مدل نیز، با استفاده از نرم

و پایین  GFI و NFIهای برازش  با توجه به بالا بودن شاخص ،محاسبه شد. بر این اساس 1 جدول

 .استاز برازش بالایی برخوردار یادشده توان دریافت که مدل  می ،SRMRبودن شاخص خطای 

 
 ای آمادگی برای تغییر برای تمایل به مشارکت کارمندان دانشگاه اجتماعی با نقش واسطهرابطة سرمایة . 4 شکل

 های برازش مدل شاخص. 7 جدول

 GFI NFI CFI SRMR شاخص های برازش

 1114/1 1/ 39 31/1 31/1 یر برازشمقاد
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  جهینت

 سرمایة اجتماعیهای این پژوهش این نتیجه حاصل شد که از نظر کارمندان میانگین  مطابق با یافته

سرمایة . این بدین معناست که از نظر کارمندان وضعیت استو ابعاد آن از میانگین معیار بالاتر 

های اسمعیلی ماهانی و  این پژوهش با یافتهنتیجة . است در محل کارشان در حد مطلوب اجتماعی

همکارانش ( و نصیری و 4931پور ) های سبحانی و نیک سو و با یافته ( هم4933خانی ) میرعلی

توان به تأکید دانشگاه بر  پژوهشی میة . از علل احتمالی دستیابی به این یافتاست سو ( ناهم4931)

محور یا  (، تیم4931زاده و محترم  انشگاهی )ترکهای اجتماعی درون و برون د شبکهة توسع

کار تیمی و ة یا وجود روحی ،های مرتبط با کارمندان ها و فعالیت برنامههمة محور بودن  گروه

اجتماعی و تأثیر کارکرد مثبت ة با توجه به نقش سرمای ،. بنابراینکردگروهی بین کارمندان اشاره 

و  ،د در دانشگاه و میزان صمیمیت، همدلی، همکاریهای اجتماعی موجو آن بر کارآمدی شبکه

دانشگاهی تلاش کنند با بهبود ة ریزان توسع لازم است مدیران و برنامه دیگر یکمشارکت اعضا با 

 (Meng et al. 2018) مدیران به ودیگر  یکروابط اجتماعی و افزایش میزان اعتماد کارمندان به 

ها و  رون و برون گروهی و بستن قرارداد با سایر دانشگاههای اجتماعی د ضمن افزایش میزان شبکه

های  ها و شبکه برقراری تعامل بیشتر کارمندان با گروهة خدماتی و فنی زمینو  های آموزشی سازمان

اجتماعی موجود در ة درون و برون دانشگاهی را فراهم آورند و از این طریق به افزایش سرمای

 دانشگاه یاری رسانند.

دیگر این پژوهش، میانگین آمادگی شناختی کارمندان برای تغییر از میانگین ة یافت مطابق با

اما از آمادگی هدفمند و آمادگی عاطفی برای تغییر برخوردارند. این بدین است؛ معیار کمتر 

رو  ه، در صورت روبندارندمعناست که هرچند کارمندان از نظر شناختی آمادگی چندانی برای تغییر 

های تغییر و همچنین از نظر  اهداف برنامه سو با همبه صورت هدفمند و  ،های تغییر رنامهشدن با ب

دهند. در  های تغییر از خود نشان نمی عاطفی پذیرای تغییرند و چندان مقاومتی در برابر برنامه

( 4931پژوهشی محترم )ة توان به یافت خصوص ضرورت آمادگی شناختی برای پذیرش تغییر، می

ها،  ها، روش مفهومی چیستی و چرایی تغییر، ابعاد، ویژگیة پندارة توسع کردکه اظهار کرد اشاره 

توان  میبنابراین، و الزامات اساسی تغییر برای پذیرش آن توسط اعضا ضروری است.  ،ها ارزش
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فرایند و پیامدهای آن دست و  ماهیت تغییر در زمینةگفت تا افراد به آگاهی و شناخت بیشتری 

طی پژوهشی ( 1141) 4الاحمد پردازند. در این خصوص ند به حمایت و پشتیبانی از آن نمینیاب

. ستها حمایت افراد از جریان تغییر مستلزم بیان دلایل متقاعدکننده و شفاف برای آن اعلام کرد

تنها باعث عدم  بنابراین، عدم آگاهی افراد از ماهیت تغییر و فرایندها و پیامدهای آن در آینده نه

 شود، بلکه مقاومت افراد در برابر تغییر را در پی خواهد داشت. اعتماد افراد به جریان تغییر می

های افراد در برابر  مشکلات و مقاومتو  احساساتهمة  کردندنیز اظهار ( 1113) 1کمرون و گرین

چنانچه روند فکری افراد رو، از این کند.  وقایع بروز و ظهور می دربارةها  تفکر آنة تغییر در نتیج

شود. با این وصف، شایسته  راحتی مهیا می ها به شرایط تغییر به ، امکان پاسخگویی آنکندتغییر 

جلب  با هدف تک افراد و پیامدهای تغییر برای تک ،سازی فلسفه، ماهیت، فرایندها است با شفاف

 حمایت و پشتیبانی افراد از تغییر تلاش شود.

بود که میانگین تمایل به مشارکت کارمندان و ابعاد آن از آن ن پژوهش حاکی از دیگر ای ةیافت

. این یافته بدین معناست که کارمندان از تمایل به مشارکت بالایی در استمیانگین معیار بالاتر 

. در سو است هم( 1111) 9کورتس و هرمن های این پژوهش با یافتهنتیجة دانشگاه برخوردارند. 

زمانی که کارمندان از تمایل به همکاری و  کردتوان اذعان  این بخش از پژوهش می یافتةخصوص 

ها فراهم آورد،  مشارکت در سازمان برخوردار باشند و سازمان نیز بستر این همکاری را برای آن

بلکه کارمندان از طریق  ،آید های نو و خلاقانه در سازمان فراهم می ایدهة تنها زمینه برای ارائ نه

کنند  وجودآمده در سازمان تلاش می رفع مسائل و مشکلات بهجهت مایت و پشتیبانی از هم در ح

(Zaware et al. 2020; Ben Hador 2017) بدین ترتیب و با توجه به پیامدهای مثبت مشارکت .

برای را دانشگاهی بستر لازم ة ریزان توسع ها، لازم است مدیران و برنامه کارمندان در عملکرد آن

های تشویقی  ارائة مکانیسمهای سازمانی فراهم آورند و با  گیری مشارکت کارمندان در تصمیم

 .کنندها تقویت  روحیه و میل به مشارکت را در آن

اجتماعی و تمایل به مشارکت کارمندان این ة ساختاری میان سرمایرابطة همچنین در بررسی 

                                                                                                                            
1. Al-Haddad 

2. Cameron & Green 

3. Cortes & Herrmann 
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مثبت معناداری برای تمایل کارکنان کنندة  بینی شدانشگاه پی سرمایة اجتماعیدست آمد که ه نتیجه ب

مثبت رابطة اجتماعی با تمایل کارمندان به مشارکت سرمایة این معنا که بین . به استبه مشارکت 

 4چام تحقیقنتیجة این بخش از پژوهش با ة ( وجود دارد. یافتβ=  33/0و  P≤ 0000/0معناداری )

همکاری و مشارکت بین زمینة اجتماعی بر ایجاد ة یبر تأثیر سرما بنی( م1141و همکارانش )

مثبت ة آمده در این پژوهش و وجود رابط دست هبیافتة . بدین ترتیب مطابق با سو است همکارمندان 

اجتماعی در ة توان گفت سرمای اجتماعی و تمایل به مشارکت کارمندان میة معنادار میان سرمای

توان گفت  میزمینه . در این استمثبت برخوردار  قلمرو پژوهش از کارکرد درونی و بیرونی

ها از  و حمایت قوی آن  اجتماعی گروهة ـ در شبک ـ به عنوان یک گروه همگن عضویت کارمندان

ها به دنبال داشته باشد، همین  ، هرچند ممکن است مزایا و پیامدهای مثبتی برای آندیگر یک

ات مها به مشارکت در تصمی باعث افزایش تمایل آن دیگر یکاز استادان های  ها و پشتیبانی حمایت

ها در برابر  پذیری آن شده توسط دانشگاه و در نهایت مسئولیت های تنظیم اتخاذشده و برنامه

های  اجتماعی یکی از شاخصة توان گفت سرمای . در مجموع می(Tang 2016) شود میها نیز  برنامه

است. با توجه به اهمیت نقش  ،های کارمندی روهاز جمله گ ،مهم برای بقا و دوام هر سیستمی

های اجتماعی، مدیران و مسئولان  پایدار سیستمة موفقیت و توسعو  همبستگی اجتماعی در رشد

های اساسی  یا زیرساخت دانشگاهی باید دائم از طریق اصلاح و تغییر برخی عناصرتوسعة 

وپاگیر، اصلاح و تغییر  بعضاً دست مانند تسهیل برخی قوانین و فرایندهای سخت و ـ دانشگاه

جوّ اعتماد، اطمینان، ة و همچنین توسع ،الگوهای روابط اجتماعی و سازمانی موجود در دانشگاه

ة آن به سرمایکردن اجتماعی موجود در دانشگاه و تبدیل ة سرمایة شرایط توسعـ  وفاداری ،امنیت

های اجتماعی(  شبکهة از این طریق )توسع راکنند. زیرا ایجاد  9و حتی ارتباطی 1زننده اجتماعی پل

بستر توسعة اجتماعی با کارکرد منفی در دانشگاه خواهند شد هم به ة سرمایة هم مانع توسع

 .کردمناسب جهت افزایش میزان تمایل به مشارکت کارمندان در دانشگاه کمک خواهند 

                                                                                                                            
1. Chumg 

 .استمگن( های ناه های متفاوت )گروه شتمل بر افراد متعدد با خاستگاه. م1

 کند. میها به صورت افقی و عمودی اشاره  ه روابط افراد و گروه. ب9
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ها به مشارکت این نتیجه  مایل آنبین آمادگی کارمندان برای تغییر با ترابطة علاوه در بررسی  به

معناداری برای تمایل کارمندان به  مثبتة کنند بینی به دست آمد که آمادگی برای تغییر پیش

رابطة ها به مشارکت  . بدین معنا که میان آمادگی کارمندان برای تغییر با تمایل آناستمشارکت 

توان گفت  پژوهشی میة د این یافت( مشاهده شد. در تأییβ/ = 84و  P≤ 0000/0مثبت معنادار )

های مورد نظر دانشگاه و تمایل  نگرش افراد به تغییر رفتار آنان در حمایت و پشتیبانی از برنامه

. (Shah 2011)دهد  ها به مشارکت در اجرای تصمیمات اتخاذشده را تحت تأثیر قرار می آن

ت دانشگاه با توجیه و متقاعدسازی آمده در این بخش لازم اس دست بهة مطابق با یافت ،بنابراین

مفهومی اعضا، تمایل ة پندارة ها و پیامدهای تغییر، ضمن توسع ویژگیو  ها کارمندان و بیان ارزش

ه زمینها و تصمیمات توسعه دهد. در این  برای مشارکت در اجرای مؤثر برنامه را ها و آمادگی آن

ضرورت  دربارةن معناست که افراد تا چه اندازه آمادگی برای تغییر به ای اعلام کرد( 1141الاحمد )

ها و سازمان  ند و تا چه حد باور دارند این تغییرات برای شخص آنا اعمال تغییر دارای دید مثبت

ها به همکاری و مشارکت در  تا حد زیادی میل و رغبت آنموضوع که این  داردپیامدهای مثبت 

از آنجا که تمایل اعضا به مشارکت با میزان آمادگی  ،رایندهد. بناب ها را تحت تأثیر قرار می برنامه

تأثیرگذار  مهم و ، ایجاد آمادگی برای تغییر در افراد یکی از راهبردهایرابطه داردها برای تغییر  آن

آید که باید مورد توجه ویژه از سوی  همکاری و مشارکت در دانشگاه به شمار میروحیة ة بر توسع

دانشگاهی قرار گیرد. به عبارت دیگر، زمانی که افراد از لحاظ ة ن توسعریزا مدیران و برنامه

اهداف و پیامدهای تغییر غنی باشند و دانشگاه دانش و اطلاعات کافی  در زمینةشناختی و عاطفی 

کنند، بلکه به دلیل  تنها در برابر تغییر مقاومت نمی ها قرار دهد، نه در این خصوص در اختیار آنرا 

ها نیز از  و آن استها و دانشگاه مفید  ها که پیامدهای تغییر برای آن این پنداره در آنگیری  شکل

ها و تصمیمات دانشگاه  برنامهدربارة پیشنهاد ارائة توانایی و مهارت لازم برای مشارکت و 

 & Weiner 2009; Herscovich) شوند می نیز کنند و به آن متعهد برخوردارند از آن حمایت می

Meyer 2002) ،نتیجه و بیان . با این وصف، به منظور همکاری و همراهی کارمندان با دانشگاه

مهم است  یها امر سازی این جریان برای آن پیامدهای مثبت تغییر برای افراد و به طور کلی مفهوم

 که باید از سوی عاملان تغییر مورد توجه ویژه قرار گیرد.
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دانشگاه و تمایل کارمندان به مشارکت با نقش  اجتماعی سرمایةبین رابطة در نهایت در بررسی 

آمادگی واسطة با  سرمایة اجتماعیها برای تغییر نیز این نتیجه به دست آمد که  ای آمادگی آن واسطه

. بدین استمثبت و معناداری برای تمایل کارمندان به مشارکت کنندة  بینی کارمندان برای تغییر پیش

ها به مشارکت  آمادگی کارمندان برای تغییر با تمایل آنواسطة ماعی با اجتسرمایة معنا که بین 

پژوهشی، زمانی ة ( مشاهده شد. مطابق با این یافتβ=  84/0  و P≤ 0000/0مثبت معناداری )رابطة 

اجتماعی و تمایل ة گر در ارتباط میان سرمای  که متغیر آمادگی برای تغییر به عنوان یک متغیر واسطه

اجتماعی برای تمایل به مشارکت بیشتر ة کنندگی سرمای بینی شود، قدرت پیش وارد می به مشارکت

. این یافته شود ای بررسی می شود که به صورت مستقل و بدون وجود متغیر واسطه از زمانی می

های موجود در دانشگاه  ها و شبکه اجتماعی و گروهة بدین معناست که هرچند کیفیت سرمای

این تأثیرگذاری زمانی دوچندان  ،یه مشارکت و همکاری در کارمندان خواهد بودروحة کنند تعیین

ها و تصمیمات جدید دانشگاه باشند و قبل از اجرای آن  شود که کارمندان در جریان برنامه می

ها از آمادگی لازم برای پذیرش تغییر برخوردار شده باشند. در این صورت چون خود را در  برنامه

ها  دانند، میزان مقاومت آن یران و مسئولان دانشگاهی در اتخاذ تصمیمات دانشگاهی میارتباط با مد

ها به نحو  ها به مشارکت در اجرای برنامه نظر دانشگاه کاهش و تمایل آن در برابر تغییرات مد

اد و این پژوهش از آنجا که افرة . بنابراین با توجه به یافت(Chen et al. 2016) یابد احسن افزایش می

ها محسوب  ها و رفتارهای آن ترین عامل در هدایت فعالیت ها مهم ذهنی و شناختی آنة پندار

مفهومی اعضا قبل و ة پندارة توسع (Dalton & Gottlieb 2003; Oakland & Tanner 2007) شود می

ر شان از عناص سطح شناختیة ها به تغییر و توسع ضمن اعمال تغییر برای هدایت نگرش مثبت آن

ة ها به مشارکت در کنار توسع شود که در جریان افزایش میل و رغبت آن اساسی محسوب می

های این  بدین ترتیب بر مبنای یافتهاجتماعی در دانشگاه باید مورد توجه ویژه قرار گیرد. ة سرمای

 :شود می شرح مطرحپیشنهادهایی بدین پژوهش 

 ها نشگاه شیراز یا سایر دانشگاهتر از دا در قلمرو وسیع  این پژوهش دادن انجام -

 گیری و اقدامات دانشگاهی شناسایی سایر عوامل مؤثر بر تمایل کارمندان به مشارکت در تصمیم -

 بررسی متغیرهای پژوهش بین سایر نیروهای انسانی دانشگاه -
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 منابع
ی و سرمایة فرسودگی شغلرابطة بررسی »(. 4933)خانی  میرعلیالسادات  مهدیه ؛اسمعیلی ماهانی، هانیه

شناسـی، علـوم    المللـی روان  هفتمین کنفـرانس بـین  ، «اجتماعی کارکنان دانشگاه شهید باهنر کرمان

 و سبک زندگی. ،تربیتی

رضـایت شـغلی در ادارات    مشـارکت اجتمـاعی بـا   رابطة (. »4931) امیرمحمودی نفیسه ؛اکبری، محمد

 .411ـ  413 ، صص(1)41، اجتماعیتوسعة ، «بندرعباس دولتی شهر

بررسـی روابـط بـین سـرمایة     » (.4931)فـلاح فلامـرزی    محسـن مهـاجران؛   بهناز الله؛ روح مجد، باقری

های مدیریت منابع  پژوهش، «عالیآموزش نظام  انسانی درسرمایة  و ،مشارکت سازمانی اجتماعی،

 .111ـ  111 ، صص(9)1 ،)ع(انسانی دانشگاه جامع امام حسین

نـوع سـاختار سـازمانی دانشـگاه و سـرمایة       ةرابط ـبررسی »(. 4931) محترم معصومه ؛جعفر ،زاده ترک

، (41)1 ،اجتمـاعی توسـعة  ریـزی رفـاه و    برنامـه ، «های آموزشی در دانشگاه شـیراز  اجتماعی گروه

 .193ـ  141 صص

، «تدوین و ارائة الگویی یکپارچه از سـرمایة اجتمـاعی و پیامـدهای آن   (. »4934) ــــــــــــــــــــ

 .191ـ  149(، صص 9)1 ،ای مدیریت انتظامیه پژوهش

اسـاس   سـازمانی بـر   بینی آمادگی کارکنان برای تغییر پیش»(. 4931) عبدشریفی فاطمه ؛زاده، جعفر ترک

مطالعـات  ، «گـری انسـجام سـازمانی    نقـش واسـطه   سازمانی با نوع ساختار ادراک کارکنان بانک از

 .11ـ  99 ، صص(11)11، مدیریت

زن در توسـعه و  ، «نشغلی زنا یارتقاتأثیر سرمایة اجتماعی بر »(. 4931) قربانی سمیه ؛مریم ،جاه رفعت

 .411ـ  441 ، صص(4)3، سیاست

توسـعة   هـای سـرمایة اجتمـاعی و    رابطـة مؤلفـه  بررسـی  »(. 4931) پور نیک عبدالله ؛سبحانی، عبدالرضا

کنفرانس ملی نقـش  ، («شمال واحد تهران ،موردی: دانشگاه آزاد اسلامی)مطالعة اجتماعی کارکنان 

 ، رشت.4111انداز  مدیریت در چشم

، علـوم سیاسـی  ، «مشارکت انتخابات نقش سرمایة اجتماعی در»(. 4931) شوهانی نادر ؛شوهانی، احمد

 .411ـ  19 ، صص(13)1
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متقابـل سـرمایة اجتمـاعی و سـلامت در      تـأثیر »(. 4931)غفـاری  هادی  سرلک؛ قیاسی، مجتبی؛ احمد

 .491ـ  441(، صص 94)3، گذاری عمومی مطالعات راهبردی سیاست ،«کشور های استان

آمـوزش عـالی   ، «هـای آموزشـی   ولیت اجتماعی گـروه ئمسمطالعة »(. 4931) ابیلی خدایار ؛کیخا، احمد
 .491ـ  449(، صص 4)41، ایران

ابعـاد سـازمان   میان آمـادگی بـرای تغییـر و    رابطة بررسی »(. 4913) زاده ملک رضا غلام ؛لگزیان، محمد

 .441ـ  441(، صص 1، )انداز مدیریت دولتی چشم، «یادگیرنده

، «ترکیبـی مطالعـة  جوّ تغییر در دانشگاه شیراز با رویکـرد راهبـردی:     توسعة»(. 4931محترم، معصومه )

 .دانشگاه شیراز ی،دکتررسالة 

 در موردی )مطالعة مانیساز مشارکت کاهش دلایل»(. 4931) انعمی فائزه السادات ؛گشایی، مریم مشکل

المللـی و چهـارمین همـایش ملـی      دومـین همـایش بـین   ، («سـپاهان  تجهیـزات  سـاخت  شـرکت 

 های مدیریت و علوم انسانی. پژوهش

مـدلی بـه   ارائـة  »(. 4931) پـورامینی  احمـد  شیبانی تـذرجی؛  ؛ الهامنژاد موردینی نصیری، شهرام؛ فاطمه

یریت دانش و نوآوری دانشگاهی )مورد مطالعـه:  منظور بررسی نقش سرمایة اجتماعی بر روی مد

المللی فناوری اطلاعات و دانش،  هشتمین کنفرانس بین، («های شهرستان سیرجان کارکنان دانشگاه

 همدان.

، «مدیریت مشارکتی، مرکزآموزش مدیریت دولتـی فارسـی   جایگاه روابط در»(. 4913الله ) همدانی، علی

 .11ـ  14(، صص 99)41، ی نظرمعماری و شهرساز پژوهشی هنر مرکز

 ةنام ـ پایـان  ،«سـازمان  تعهد بر آنتأثیر  و گیری تصمیم در کارکنان مشارکت»(. 4911نورمحمد ) یعقوبی،

 طباطبایی. علامه دانشگاه، ارشد کارشناسی
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