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 یندسازتوانم ی بروندکاریپاجتماعی در تأثیر  ةپژوهش حاضر با هدف تعیین نقش میانجی سرمای
آماری این پژوهش را تمامی  ة. جامعه استانجام گرفت ی وزارت ورزش و جوانان کشورشناختروان

نفر بود. حجم نمونه  331ها  دادند که تعداد آنکارکنان وزارت ورزش و جوانان کشور تشکیل می
نفر بود که به صورت در دسترس  212با توجه به حداقل نمونه، برای مدل معادلات ساختاری،

ه ای پژوهش بود که روایی آن برهگیری، پرسشنامه استاندارد برای متغیانتخاب گردید. ابزار اندازه
مدیریت ورزشی رسید و پایایی آن نیز در یک مطالعه  ةنفر از متخصصان تربیت بدنی در حوز 3یید تأ

 هحاضر در زمر ةبه دست آمد. مطالع 7/2مقدماتی با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ بیشتر از 
ری به یرها نیز از مدل معادلات ساختامطالعات توصیفی همبستگی بود که در بررسی روابط بین متغ

 استفاده گردید.  Smart  PLS و spssافزارهای روش حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم
کنان شناختی کاراجتماعی بر توانمندسازی روان ةکه پیوند کاری و سرمای می دهدیافته ها نشان 
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تواند های اجتماعی میهمچنین، سرمایه وزارت ورزش و جوانان کشور تأثیر مثبت و مستقیمی دارد.
 ذار باشد. شناختی تأثیر گبه صورت غیر مستقیم بر شدت اثر بین پیوندکاری و توانمندسازی روان

ود که شهای پژوهش به مدیریت وزارت ورزش و جوانان پیشنهاد میبراساس یافته ،به طور کلی
اجتماعی در  ةیش پیوندکاری و سرمایاز طریق مشارکت کارکنان در تصمیمات سازمانی و افزا

ناختی شتمرکز کنند و میزان سرمایه روان بر هر یک از ابعاد مربوط به سرمایه روان شناختیسازمان، 
 . شوند سازماندر ببرند و از این طریق موجب بهبود عملکرد  بالاسازمان را 

 

 ی و وزارت ورزش و جوانان.شناختروان یتوانمندسازی، وندکاریپسرمایه اجتماعی،  واژگان کلیدی:
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 مقدمه
ها های جامعه مدرن، همواره مورد تقاضای شهروندان بوده و دولتعنوان یکی از پدیده ورزش به

عنوان حقوق شهروندی امکانات  گونه تقاضاها بهو مؤسسات عمومی نیز برای برآورده کردن این
ها های ورزشی مانند بیشتر سازماندر هزارة سوم، سازمان(. 1312)سیدی،  کنندمناسبی را عرضه می

محور تبدیل  ها برای بقا و دوام در عرصة رقابت جهانی به سازمانی راهبردو نهادهای دیگر حوزه
)نظری  های زاینده و پاینده برای سازمان استچرخه جستجویکه تفکر راهبردی، در  شدند، چرا

تغییر کرده، به سرمایه انسانی به مانند  ی ورزشیهاامروزه نگرش به نیروی کار در سازمان(. 1311
ود نمایند که کارکنان با کار خها به ایجاد شرایطی اقدام مینگرند، این سازمانمسئله مهم مدیریتی می

در ین میان (. در ا2212، 1)کندی و دیم عجین شده، برای انجام آن انگیزش و اشتیاق داشته باشند
 نیر اب یارینشان داده شده است. بس یوندکاریبه موضوع پ یادیگذشته توجه و علاقه ز هایسال

 یملکرد سازمانوع یسازمان تیکار کارکنان، موفق جیکننده نتا ینبیشیپ یوندکاریهستند که پ دهیعق
 هشده ب امانج هاییحال نظرسنج نی(. با ا2221، 3همکاران ویسی؛ م2222، 2است )هارتر و همکاران

 ارها بسیدر سازمان یوندکاریپ زانیکه م دهدیو مشاوران نشان م ینظرسنج یهاشرکت لهیوس
 یوندکارنداشتن پی وجود ها از(. عمده سازمان2221، 4درمنیرو به کاهش است )ف یو حت ترنییپا

شده است  اهبه سازمان یگزاف هاینهیهز لیموضوع منجر به تحم نیکه ا برندیکارکنان خود رنج م
داشتن با شغل خود صاحب نظران  وندپی نظر ها ازوضع اسفناک سازمان نیی(. در تب2212، 1)برانهام

 یشدن در امور شخص ریدر محل کار، درگ یکیزیحضور ف ،یوندکاریمانند شکاف پ هاییاز عبارت
امروزی  هایماندر ساز گرید یاز سو (.2227، 6و لاتنز وسفی) انداستفاده کرده یو کارکنان نامرئ

 هیاشتن سرماشده است، د رفتهیپذ ریاجتناب ناپذ یبه عنوان ضرورت ط،یاز مح یدائم ریو تأث رییکه تغ
 ر،های اخیدر سال ،نی(. بنابرا1331 ،زاییی)ناست رودیبه شمار م یاساس تیمز کیتوانمند،  یانسان

ر عملکرد ب جهیو در نت یروی انسانیراهبرد اثرگذار بر عملکرد ن کیتوانمندسازی کارکنان به عنوان 
راهکار برای خلق کارآمدی،  کی(. و به عنوان 1312و همکاران،  ی)فراهان شودیسازمان شناخته م

، 7ارانو همک ی)بودلا ردگییکار مورد استفاده قرار م طیکارکنان در مح شتریخشنودی ب وری وبهره
منابع برای رویـارویی با تغییرات از  اینسازی است که تجهیز و آماده یهیبد ،رو نی(. از ا2212

(. از نظر بسیاری از اندیشمندان 1312 ،یهرو ییزاده و بابا رانای) ای برخـورداراسـتاهمیت ویژه
یروی ن توانمندسازی را( تغییرات سازی نیـروی انسانی برای رویارویی باآمـاده) حل این مسألهراه
 انـد، زمینة لازم برای پرورش کارکنان توانمند را فراهم کنندتلاش کرده واند انی تشخیص دادهانس

 توجه قرار های مختلف مورد(. توانمندسازی مفهومی است که از دیدگاه1314و همکاران،  حسنی)
فزایش ا فرایند بیانگر هشناختی است کتوانمندسازی روان ها،ترین این دیدگاهمهم یکی از گرفته است.

                                                           

1. Kennedy, E. & Daim 

2. Harter et al. 

3. Macey 

4. Federman 

5. Branham 

6. Youssef, C. M. & Luthans 

7. Boudlaie et al. 



  جوانانوزارت ورزش و  یشناختروان یبر توانمند ساز یوندکاریپ ریدر تأث یاجتماع یهسرمانقش   
 

 

324 

شناختی کارکنان به معنی آزاد (. توانمندسازی روان2223، 1تزری)اسپر درونی شغلی است انگیزش
 برای هاکردن نیروها و قدرت درونی افراد و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

 نی(. ا1311  م،یابراهو نوه عبدالهی) های کارکنان استشایستگی و هاتوانایی شکوفایی استعدادها،
قش ن ةمنعکس کنند و شودمفهوم به احساسات و حالات افراد نسبت به شغل و سازمان مربوط می

 هاکاریگسترش کم دلایلاز  یکی گرید یاز سو. (1111  تزر،ی)اسپر فعال کارکنان در سازمان است
 دهیبه عنوان پد یاجتماع هی(. سرما2226، 2)مرلو باشدیم یاجتماع هیبه سرما یتوجه یسازمان ب رد

 نیا یعنیشده  لیو جامعه تشک هیو از دو کلمه سرما باشدیم یمختلف هاییژگیو یدارا یتیریمد
 ةی(. با استفاده از سرما2212 ،3برانهام) ردگییو در اجتماع شکل م ستین یشخص هینوع سرما

، 4گلری)س ردگییقرار م شرفتیپ ریمجموعه در مس کی ایکه چرا سازمان و  افتیان درتویم یاجتماع
در ارائه خدمات بر عهده دارند،  یورزش هایکه سازمان یبا توجه به رسالت راستا نی(. در ا2214

 ازهاین نیمناسب و به موقع به ا ییگوپاسخ ،یبخش خدمات نیکارکنان ا یازهایو ن هایژگیشناخت و
و  ،یاجتماع هی. مباحث منابع سرماشودیعملکرد در آنان م شیتوسط مسئولان، سبب افزا

ظر مد ن دها بایسازمان نیهستند که در ا یموضوعات نتریهرکدام از مهم یشناختروان یتوانمندساز
ه ب با ارائه مدل معادلات ساختاری پژوهش نیا یوندکاریپ تیبا توجه به اهم ،نیبنابرا .ردیقرار گ

  :ال استؤس نیبه ا گوییدنبال پاسخ
ازخورد ب نیارتباط ب درای به عنوان نقش واسطه یاجتماع ةیو سرما یروان شناخت یتوانمندساز

 دارد؟ یورزش و جوانان کشور چه نقش ی وزارتسازمان یکار وندیعملکرد بر پ
از آن است که وجود  یدر سازمان حاک 1یاجتماع ةیسرما نهیمطالعات انجام شده در زم جینتا
کند و  دایسازمان رواج پ یاعضا انیدر م یکه کار گروه شودیدر سازمان باعث م یاجتماع یةسرما

اجتماعی  یهسرما (.1312و همکاران،  پوریی)رجا کنند دایکارکنان به سمت عملکرد بهتر سوق پ
واقعی منابع  ای ازمجموعه و(. 1312و همکاران،  یررارانی)ام دارد ها آندر روابط  شهیکه رها انسان

 شنایی وآ نهادینه شده از کمتر یا روابط بیشتر ای منسجم ازشبکه ارتباط با ای است که دریا بالقوه
همیاری و هماهنگی افراد را برای دستیابی به  که(. 1113، وبوردی) شناخت متقابل کارکنان است

انسانی را افزایش  هیسرمافیزیکی و  یةسرما(. و زمینة 1332)پاتنام،  کندمنافع مشترک تسهیل می
نهادهای  ای است که حاصل تأثیرعلاوه براین سرمایه اجتماعی پدیده(. 1334 پاتنام،) دهدمی

کیفیت تعاملات اجتماعی است و تجارب بانک جهانی  یرو روابط انسانی وهنجاره بر اجتماعی،
بانک ) مختلف دارددهد که این پدیده تأثیر قابل توجهی بر اقتصاد و توسعه کشورهای نشان می

 سازمانی فرهنگی و های اجتماعی،اخیر در تمام مسائل و پدیده ة(. و در چند ده1113 ،6یجهان
داشته  پیوندی معنادار توانداجتماعی می وعنیده است و این مفهوم با هر موضواریشه د

 هیرماسکه  دندیرس جهینت نی( به ا1316و همکاران) باورصاددر این میان (.1334 تاجبخش،)باشد
ر عملکرد اما ب ،دارد یمثبت و معنادار ریتأث یبه نوآور شیخدمات و گرا تیفیبر تعهد به ک یاجتماع

 یبر عملکرد مال یبه نوآور شیخدمات و گرا تیفیتعهد به ک نیندارد؛ همچن یمعنادار ریتأث یمال
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نوآورانه و عملکرد  تیبر فعال یاجتماع یةسرما( نشان داد که 2214)1کاسا .رددا یمثبت و معنادار ریتأث
وآورانه ن تیبر فعال یمختلف و ناهمسان راتیهر کدام تأث یاجتماع یةسرماگذاشته و ابعاد  ریتأث
 یةاسرم یهامؤلفه نیز باکه  دیرس جهینت نیاخود به  ةدر مطالع( 1314) و همکاران یحسن .گذارندیم

بُعد  ینیبشیقادر به پ یصورت معنادار به ینیبو خوش یریپذانعطاف ،یدواریام ؛یشناختروان
را  یشناختروان یتوانمندساز ای( نقش واسطه2213) 2و همکاران نسیکو. معلمان است یستگیشا

 یقاتیحقپروژه ت کیاز  یبخش پژوهش نیکردند. ا یبررس یوندکاریو پ یمنابع شغل نیدر ارتباط ب
 هایمارستانیاز ب یکیکارکنان  ،نیبود. بنابرا  یلیکشور ش یبلند مدت در بخش خدمات عموم

نقش  یدست آمد نشان داد توانمندسازه که ب ایجهیکردند. نت رکتش قیتحق نیدر ا یلیش یعموم
( 1312) یو آقاورد زادهیقربانکند. یم فایا یاجتماع تیو حما یمنبع شغل نیدر ب یمؤثر ایواسطه

ند و به پرداخت یسازمان یکارکنان در تعال یشناختروان ینقش توانمندساز یخود به بررس ةدر مطالع
 خانییسیعدارد.  یمعنادار ریتأث یسازمان یبر تعال یشناختروان یکه توانمندساز دندیرس جهینت نیا
 یگریبازخورد، مرب ،یاجتماع تیعمل، حما یو آزاد استقلال) یمنابع شغل در پژوهش خود( 1312)

 قدم،شیپ تیشخص ،ی)خودبسندگ ی( و منابع شخصیریادگیرشد و  هایصتفر ،یسرپرست
ار  یادیز بخش ندآی شیدو پ نیمطرح هستند و ا یوندکاریپ هایندهآیشی( به عنوان پیشناسفهیوظ
 .کنندیم نییرا تب یوندکاریپ راتییتغ
 

 مدل مفهومی پژوهش
( در زمینه 2217)خیو و همکاران،  مدل مفهومی در پژوهش با توجه به مبانی نظری و تجربی

با استفاده از روش حداقل مربعات  را طراحی شده و محقق مدل مفهومی حاضر یرهای پژوهشمتغ
 جزئی مورد بررسی و ارزیابی قرار خواهد داد. این مدل در قالب کل زیر ارائه شده است:

 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش8شکل
 

 های پژوهشفرضیه
 اصلی  هفرضی
 اجتماعی در کارکنان وزارت یهسرمای با نقش میانجی شناختروان یتوانمندساز ی بروندکاریپ

 ورزش و جوانان کشور تأثیر دارد. 
 

                                                           

1. Kaasa 

2. Quiñones et al. 

 سرمایه اجتماعی

 سرمایه روانشناختی پیوندکاری
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 فرضیات فرعی
  وزارت ورزش و جوانان تأثیر دارد. اجتماعی کارکنان یهسرماپیوندکاری بر 
  ارت ورزش و جوانان تأثیر دارد.شناختی کارکنان وزروان یهسرماپیوندکاری بر 
 شناختی کارکنان وزارت ورزش و جوانان تأثیر دارد.روان یهسرمااجتماعی بر  یةسرما 

 
 روش شناسی پژوهش

حاضر از سری مطالعات توصیفی همبستگی بوده که به لحاظ هدف از تحقیقات کاربردی  پژوهش
آماری پژوهش حاضر را تمامی کارکنان وزارت ورزش  ه. جامعمی باشددر حوزه مدیریت ورزشی 

های مدل نفر می باشند. با توجه به مبانی نظری پژوهش  331دهند که تعداد و جوانان تشکیل می
نفر نمونه را برای انجام  222ری که با استفاده از روش حداقل مربع جزئی که حدود معادلات ساختا

پرسشنامه به صورت در  322محقق نیز تعداد  ،از این رو .اندتجزیه و تحلیل داده مناسب دانسته
پرسشنامه سالم جهت  212 ها تعداد دسترس در بین جامعه مورد نظر توزیع نموده که از بین آن

داد ه مورگان تعحلیل آماری انتخاب شد. لازم به ذکر است که در جدول تعیین حجم نمونتجزیه و ت
 ،گیری پژوهش. ابزار اندازهاست نفر اعلام شده 261برای جامعه مذکور نیز، نمونه مورد نیاز 

دکاری های پیون. بر همین اساس از پرسشنامهمی باشدپرسشنامه استاندارد برای متغیرهای پژوهش 
 یهسرما( و پرسشنامه 1111) شناختی اسپریتزرتوانمندسازی روان پرسشنامه؛ (2223) ی و باکرشاوفل

استفاده گردید. که پایایی آن با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ  (1113) اجتماعی ناهاپیت و گوشال
روش . در این پژوهش از ه دست آمد و مورد تایید قرار گرفتب 36/2و  32/2؛ 73/2به ترتیب 

چراکه این روش به  ها استفاده شده است.برای تجزیه و تحلیل داده (1pls)حداقل مربعات جزئی
و حجم بالای نمونه آماری متکی نیست. و همچنین  هاهایی مانند نرمال بودن توزیع دادهفرضپیش

 مکاران، )هوشنگی و ه گردداز این روش برای مقاصد پیش بینی و اکتشاف روابط محتمل استفاده می
اساسی حائز اهمیت  فرضسازی معادله ساختاری توجه به تعدادی پیشمنظور اجرای مدل (.2216

)در پژوهش حاضر با مدنظر قراردادن  های حجم بهینه نمونهفرضاست که در پژوهش حاضر پیش
، پیچیدگی مدل، حد بالای نسبت حجم نمونه به تعداد متغیرهای مشاهده شده و پارامترهای آزاد

نمایی )نیاز داشتن به حجم نمونه بالا(، روش برآوردهای پارامترهای آزاد )برآورد حداکثر درست
درصد( و رابطه نرمالیتی چندمتغیره با حجم نمونه اصل بر این  1های مفقود )کمتر از حجم داده

ختاری کفایت لازم را سا سازی معادلهنفر به منظور اجرای مدل 212گذاشته شد که حجم نمونه 
)بیانگر این است که در یک فضای چندمتغیر چه تعدادی از موردها  های پرت چندمتغیرهدارد(، داده

ت های پرشوند. شاخصی که اغلب در خصوص تشخیص دادهتواند پرت یا دورافتاده محسوب می
پژوهش نیز به منظور گیرد و در این سازی معادله ساختاری مورد استفاده میچندمتغیره در مدل

است(،  2های پرت چندمتغیره مورد استناد قرار گرفته است شاخص فاصله ماهالونوبیستشخیص داده
اده از های اصلی در استففرض)برقراری شرط نرمال بودن چندمتغیره از پیش نرمال بودن چندمتغیره

ویژه است. این شرط بهاختاری سازی معادله س( در مدل3MLنمایی )روش برآورد حداکثر درست
)در پژوهش حاضر به  چندگانهتواند نقض شود(، همخطیدر پژوهش اجتماعی به احتمال زیاد می

ها معادله ساختاری از مقادیر مربوط به دو منظور بررسی همخطی بین متغیرهای مستقل در مدل

                                                           

1. Partial least square 

2. Mahalanobis Distance   

3. Maximum Likelihood   
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ده باشند استفامیزان همخطی بین متغیرهای مستقل می ه( و )سوبل( که نشان دهندVIF)1شاخص 
 های آماری همبستگیگردیده است(،  زیر مدنظر قرار گرفته شد. از سوی دیگر نظر به اینکه روش

 ،2مکاران)پاردون و ه باشندو تحلیل رگرسیون در تعیین روابط علی بین متغیرها دارای محدودیت می
ت مسیر و تحلیل مدل معادلاهای علی مانند تحلیل پژوهشگران بر استفاده از روش ،( بنابراین2221

های مشابه برای (. انواع گوناگونی از الگوها با هدف1337)هومن،  اندساختاری تأکید نموده
روند. یابی معادلات ساختاری به کار میبندی روابط میان متغیرهای مشاهده شده در مدلصورت

(. 2224، 3)شوماخر آوردبدین صورت، آزمونی کمی را برای یک مدل نظری مفروض شده فراهم می
 های مشاهده ناپذیای از سازهمدل معادلات ساختاری، یک ساختار علی مشخص شده بین مجموعه

گیری ای از نشانگرها یا همان متغیرهای شاخص، اندازه)مکنون( است که هر یک توسط مجموعه
ها با ور تحلیل دادهتوان آن را از لحاظ برازش در یک جامعه مشخص نمود. بدین منظشود و میمی
 انجام شده است.  smart PLSو  spssافزارهای نرم

 

 ی پژوهشهایافته
نفر  137پژوهش زن و نفر از نمونه  63که  می دهدنتایج به دست آمده از آمار توصیفی نشان 
درصد لیسانس؛  1/13درصد لیسانس به پایین؛  2/14مرد بودند. همچنین به لحاظ مدرک تحصیلی

های پژوهش نفر از نمونه 31درصد نیز دارای مدرک دکتری بودند.  1/7درصد فوق لیسانس و  4/11
 7/41سال؛ 12-11درصد  1/33سال؛  12ها کمتر از درصد از نمونه 2/6نفر متأهل بود.  161مجرد و 
ها به نفر از نمونه32سال سابقه کاری داشتند.  22درصد نیز بیشتر از  2/16سال؛  16-22درصد 

نفر نیز به صورت کار معین در  21نفر رسمی و   123نفر به صورت پیمانی،   61ورت قراردادی؛ ص
 وزارت ورزش و جوانان مشغول به کار بودند.

 
 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش. ویژگی8جدول 
 

 مدل معادلات ساختاری پژوهش
جهت اطمینان از برازش مدل معادلات ساختاری باید از وضعیت سازگاری درونی متغیرها را 

ها، از مورد بررسی قرار داد. برای این منظور، جهت بررسی سازگاری دورنی ابزار گردآوری داده
                                                           

1. Variance Inflation Factor   

2. Pardon et al. 

3. Schumacker 

 سطح تحصیلات سن
 درصد فراوانی متغیر درصد فراوانی متغیر
2/21 63 زن 4/14 36 لیسانس به پائین   
3/74 137 مرد 1/13 146 لیسانس   

4/11 43 فوق لیسانس وضعیت تأهل  

1/7 22 دکتری 34 31 مجرد  
 سابقه کاری 66 161 متأهل

سال 12کمتر از  وضعیت استخدام  16 2/6  

3/12 32 قراردادی سال 11-12   124 7/41  
6/27 61 پیمانی  2/16 41 سال 22-16 
2/11 123 رسمی  1/31 31 سال 22بیشتر از  

4/3 21 کارمعین     
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استفاده شده است. سازگاری درونی زمانی مورد قبول است ضریب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب 
، 1)کامرون به دست آیند 3/2و  7/2که ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب، به ترتیب بیشتر از 

ترین ( افزون بر این جهت بررسی روایی نیز از روایی همگرا استفاده شده است. که مهم2221
( 2211، 2)سارستد اساس نظر هیر و همکارانباشد. بره میشاخص آن میانگین واریانس استخراج شد

است. به منظور بررسی برازش  1/2حد مطلوب برای اطمینان از وجود روایی همگرا، حداقل میزان 
اساس نظر هیر و انس تبیین شده استفاده گردید. برمدل معادلات ساختاری نیز شاخص واری

 شده است:  بیان ،2برازش در جدول  های(. میزان شاخص2221  )کامرون، همکارانش
 

 گیری و ساختاریهای برازش مدل اندازهشاخص .5جدول 

 متغیر ها
 )پایایی و روایی( گیریبرازش مدل های اندازه

 میانگین واریانس مستخرج پایایی مرکب آلفای کرونباخ
 312/2 162/2 133/2 اجتماعی سرمایه
 626/2 311/2 733/2 شناختیروان سرمایه

 713/2 122/2 361/2 پیوندکاری
 

هـایش )روش فورنـل و لارکـر( میـزان رابطـه یـک سـازه بـا شـاخص همچنین روایی واگـرا
بـه طـوری کـه روایـی واگرایـی قابـل قبـول  سـت؛هـا ارابطه آن سازه با سایر سـازه در مقایسه با

خــود  هــاییـک مــدل حــاکی از آن اســت کــه یــک ســازه در مــدل تعامــل بیشــتری بــا شــاخص
 ارائه شده است.  ،2ای دیگر که نتایج آن در جدول دارد تا با سازه

 
 نتایج روایی واگرا .8جدول 

 سازه
 خلاقیت

سرمایة  اجتماعیسرمایة 
 شناختیروان

 پیوندکاری

    143/2 اجتماعی سرمایه
   771/2 326/2 شناختیروان سرمایه

  311/2 711/2 113/2 پیوندکاری
 

حــاکی از آن اســت کــه اثــر متغیرهــای پــیش بــین بــر  ،3 آمــده از جــدولنتــایج بــه دســت 
 هـای پـژوهشفرضـیه ،(. بنـابراینP≤ 21/2متغیرهای وابسـته بـه لحـاظ آمـاری معنـادار اسـت )

شود. به عبـارت دیگـر، بـا مـدنظر قـرار دادن ضـرایب تـأثیر مربـوط بـه پیونـد کـاری و تأیید می
شــناختی مســتقیم و روانســرمایة متغیــر بــر متغیــر  تــوان گفــت اثــر ایــن دواجتمــاعی مــیســرمایة 

اجتمـاعی و پیونـدکاری در وزارت سـرمایة بـه ایـن معنـا کـه افـزایش مشخصـه  ؛شـودبرآورد مـی
ــی ــان م ــهورزش و جوان ــزایش مؤلف ــه اف ــد منجــر ب ــای توان ــان روانســرمایة ه شــناختی در کارکن

 گردد. 
 

                                                           

1. Cameron 

2.  Sarstedt 
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 نتایج معنی داری مدل معادلات ساختاری .2جدول 

ضریب  متغیر وابسته مسیر  متغیر مستقل
 تعیین

 برآورد
P. 

Value معناداری استاندارد 

 221/2 373/17 114/2 114/2 سرمایه روانشناختی ---> اجتماعی سرمایه

 221/2 733/12 113/2 113/2 اجتماعی سرمایه ---> پیوندکاری

 221/2 672/22 447/2 711/2 شناختیروان سرمایه ---> پیوندکاری
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .8نمودار 
 

یید برازش آن شود و با تأگیری و ساختاری میزهبرازش کلی مدل شامل دو بخش مدل اندا
استفاده  GOFشود. برای برازش مدل کلی تنها از یک معیار بررسی برازش در یک مدل کامل می

به دست  شود که این متغیر از طریق فرمول می
نیز مقادیر  2Rباشد و نشانه میانگین اشتراتکی هر سازه می communalitiesبه طوری که  آید؛می

 21/2، 21/2( سه مقدارد 2221) های درون مدل است. وتزلس و همکارانسازه R Squaresمیانگین 
حاصل شدن  ،اند. بنابراینمعرفی نموده GOFرا به نوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/2و 
 نشان از برازش کلی قوی مدل دارد. GOFبرای  42/2

 
 مفروضات برازش کلی مدل .2جدول 

 Communalities R Squares GOF سازه
 263/2 221/2 اجتماعی سرمایه

423/2 
 323/2 462/2 شناختینروا سرمایه

  - پیوندکاری
 143/2 342/2 میانگین
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 .5نمودار 
 

 گری یک متغیر در ارتباطداری تأثیر میانجیبرای سنجش معنیهای مهم نهایت یکی از آزموندر
𝑍 میان دو متغیر دیگر، آزمون سوبل − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =

𝑎×𝑏

√(𝑏2×𝑠𝑎2)+(𝑎2×𝑆𝑏2)+(𝑆𝑎2×𝑆𝑏2)
و برای  

استفاده شده است. نتیجه به دست  VAFای به نام تعیین شدت اثر غیر مستقیم متغیر میانجی از آماره
برای تأثیر  63/11شناختی و روان سرمایهبرای تأثیر پیوندکاری بر  46/21آمده از آزمون سوبل 

ور که طهمان یانجی پیوندکاری به دست آمده است.شناختی با نقش مروان سرمایهپیوندکاری بر 
در سطح  16/1بیشتر بودن از  حاصل از آزمون سوبل به دلیل Z-Valueشود مقدار مشاهده می

نیز از  VAFباشد. همچنین مقدار درصد؛ تأثیر متغیر میانجی پیوندکاری معنی دار می 11/2اطمینان 
VAFفرمول =

𝑎×𝑏

(𝑎×𝑏)+𝑐
آید. نتیجه به دست آمده از این فرمول حاکی از آن است که به دست می 

ی شناختی از طریق اثر غیر مستقیم متغیر میانجروان سرمایهدرصد اثر کل پیوندکاری بر  221/2تقریباً 
 شود. پیوندکاری کارکنان وزارت ورزش و جوانان تبیین می

 
 گیریبحث و نتیجه

 شناختی بر نتایج کسب و کار و درروان هسرمایهای علمی حاکی از تأثیرگذاری چشمگیر یافته
های گزافی را در این امر خود هزینههای بوده است که عین حال پایین بودن پیوندکاری در سازمان

ها برداشته است. آنچه مسلم است وزارت ورزش و جوانان وری از دست رفته برای سازمانقالب بهره
ترین متولی ارائه دهنده خدمات ورزشی در سطح جامعه نیازمند کارکنانی است که بیش به عنوان مهم

 د بخشند،د تأثیرگذاری خود را بهبوطریق، بلکه شای از پیش با کار خود پیوند یافته باشند تا از این
نتظار توانند دخالت داشته باشند که اشناختی عوامل بسیاری میروان سرمایهاما در پی دست یافتن به 

های انجام شده داخلی اجتماعی از جمله این عوامل باشند که در بررسی هسرمایرود پیوندکاری و می
خارجی کمتر بدان توجه شده است و لازم است در مورد این فرض  پژوهش هایو بعضاً 
اجتماعی در  هسرماینقش میانجی  پژوهشدر این  ،رواز این .بیشتری صورت گیرد هایپژوهش

به دست  نتایج. گردیدشناختی وزارت ورزش و جوانان بررسی روان سرمایهارتباط بین پیوندکاری و 
این زمینه نشان داد که پیوندکاری هم به صورت مستقیم و هم  آمده از اطلاعات گردآوری شده در

شناختی کارکنان وزارت ورزش و جوانان تأثیر است. به صورت غیر مستقیم بر توانمندسازی روان
اختی شناجتماعی و توانمندسازی روان هسرمایبه عبارت دیگر با افزایش میزان پیوندکاری میزان 

 و همکاران نسیکو، (1316) و همکاران باورصادیابد. این نتیجه با نتایج مطالعه کارکنان افزایش می
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باشد. مفهوم پیوندکاری اخیراً معرفی شده است تا اثرات مثبت کار را بر کیفیت همسو می (2213)
زندگی همراه با مفاهیم منفی فشار و خستگی کاری نشان دهد. این متغیر طی ده سال اخیر توجه 

(. پیوندکاری را استفاده از 2221، 1)برک و همکاران زیادی را به خود جلب کرده است هایپژوهش
کند. در پیوند کاری، افراد در ایفای نقش، های کاری تعریف میتمام وجود خویش در ایفای نقش

د کاری کنند. فقدان پیونتمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خویش را به کار گرفته یا ابراز می
های کاری است. در فقدان پیوند کاری، افراد به طور فیزیکی، شناختی منفک کردن خویش از نقش

حاکی از این ( 2214) تایو پند بدرکاراند. نتایج مطالعه های کاری خویش جدا شدهو عاطفی از نقش
تباط و ار تیکار هدا یکه تعادل در زندگ ؛دآییبه وجود م یوندکاریپ یزمانبود در یک سازمان 

تنها باعث  نه کندیم افتیمذکور در ملکه از عوا یبا اثرات مثبت یوندکاریوجود داشته باشد. و دوم پ
نتایج  .دابییم شیهم افزا یعملکرد سازمان قیطر نیبلکه از ا ،ابدی شیعملکرد کارکنان افزا شودیم

، (1314) و همکاران یحسن، (2214) کاساهای به دست آمده از پژوهش حاضر با نتایج مطالعه
همسو و همخوان ( 1312)خانییسیع، (1312) یو آقاورد زادهیقربان، (2213) و همکاران نسیکو

ی از شناختاز اثرکل پیوند کاری بر توانمندسازی روان یدرصد است. نتایج پژوهش نشان داد که
آید. این به این معنی است که ابعاد پیوندکاری اجتماعی به دست می هسرمایطریق نقش میانجی 

 شناختی تأثیر گذار هستند؛ خود نیز با اثرروان هسرمایاجتماعی بر  هسرمایعلاوه بر اینکه از طریق 
تای گذارند. که این نتیجه در راسشاختی تأثیر میمثبت به صورت مستقیم بر توانمندسازی روان

اجتماعی بستر مناسبی برای  هسرمای است.( 1312) خانییسیع ( و1334) مطالعات تاجبخش
به  که آن ای نیل به موفقیت قلمداد شده است،های انسانی و فیزیکی، و راهی بروری سرمایهبهره

انی و )الو کندتر میبخشتر و لذتبخشد و زندگی سازمانی را سادهزندگی افراد، معنا و مفهومی می
های معانی مشترک های اجتماعی، سیستماجتماعی با ایجاد کنش سرمایه ،(. در واقع1333شیروانی، 
 کند که این موردتوان افزایش کارکنان را فراهم می ها و روابط اجتماعی زمینةها، مشارکتمیان گروه

ادن افراد با با پیوند د ،شناختی کارکنان تأثیر گذار باشد. از سوی دیگرتواند بر توانمندسازی روانمی
آید و درک فهم دو های مختلف زندگی به وجود مینوعی احساس جمعی برای فهم جنبهیکدیگر، 

ا هشود، باعث تسهیل در بحث مسائل، انتقال ایدهافراد که توسط یک زبان مشترک حاصل می ةجانب
که این امر خود در ارتقای توانمندسازی  احساس شادکامی و سلامتی شود ارتقای وو دانش 

 (. 2211، 2)وانگر کندنقش ایفا می ادشناختی افرروان
 سازمان پس از تدوین وشاید به جرأت بتوان گفت نقطه شروع هر سیاستی در  ،به طور کلی

پوشانند و قطع به یقین اگر این افراد کارکنان آن سازمان هستند که به آن جامة عمل می ابلاغ همان
کما این که امروزه  - به حیات خود ادامه دهند تواندها نمیبا کار خود پیوند نداشته باشند سازمان

های درون سازمانی و نارضایتی شاهد افزایش نرخ ترک کار کارکنان متخصص، افزایش تعارض
این  برند کهها از وجود نداشتن پیوندکاری کارکنان خود رنج میمشتریان و ...، هستیم. عمده سازمان

(. در تبیین وضع 2212)برانهام،  ها شده استسازمانهای گزافی به موضوع منجر به تحمیل هزینه
هایی مانند شکاف نظران از عبارتها از نظر پیوند داشتن با شغل خود صاحباسفناک سازمان

پیوندکاری، حضور فیزیکی در محل کار، درگیر شدن در امور شخصی و کارکنان نامرئی استفاده 
ا با توجه به رسالت وزارت ورزش و جوانان در ارائه (. در این راست2227)یوسف و لاتنز،  اندکرده

                                                           

1. Burke et al. 

2. Wagner 
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ها و نیازهای کارکنان این بخش خدمات برای قشر جوان کشور بر عهده دارند، شناخت ویژگی
اجتماعی  یهسرماگویی مناسب و به موقع به این نیازها توسط مسئولان، سبب افزایش خدماتی، پاسخ

اجتماعی از مفاهیم نوینی است که در غیاب  شود. سرمایهشناختی در آنان میو توانمندسازی روان
 ةهای توسعراه دهند و پیمودنها اثربخشی خود را از دست میها و توانمندیآن، سایر سرمایه

توجه به آن و پیامدهای حاصل از آن  در سطوح  ،گردد. بنابراینسازمانی بسی ناهموار و دشوار می
ا و مدیران ر های مدیریت منابع انسانی ایجادجدیدی را از سیستمتواند شناخت کلان سازمانی می

 در هدایت بهتر و توانمند ساختن سیستم یاری کند. 
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