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  بررسي نقش تعديلگر تعهد سازماني در رابطه ميان سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي   

 5جلال ريزانه ،4زادهناصر اسماعيل ، 3محمد زرگر ،2هادي همتيان ،*،1نويد صابرمعاش

     دار مكاتبات)(عهده، ايرانسمنان، آزاد اسلاميدانشگاه  واحد سمنان، گروه مديريت دولتي،دانشجوي دكتري، 1
 ، ايرانسمنان، آزاد اسلاميدانشگاه واحد سمنان، گروه مديريت دولتي، ، استاديار 2
 ، ايرانسمنان، آزاد اسلاميدانشگاه  واحد سمنان، گروه مديريت دولتي،، استاديار 3

  ساري، ايران ،، دانشگاه پيام نورMBAروهگ، دانشجوي كارشناسي ارشد 4
 ، ايرانسمنان، آزاد اسلاميدانشگاه واحد سمنان، گروه مديريت دولتي، دانشجوي دكتري،  5

  1396اسفند ، پذيرش: 1396دي ، اصلاحيه: 1396آبان تاريخ دريافت: 

  چكيده
در صورتي كه در سازمانهاي ديگر اين امر  عملكرد خويش را بهبود بخشند،توانند در كنار هم ايجاد سينرژي نمايند و چرا كاركنان در برخي از سازمانها مي

سازماني  پذير نيست؟ اين سؤالات امروزه افزايش يافته و پاسخ به آنها براي توسعه سازمانها حياتي هستند. اين تحقيق به بررسي نقش تعديلگر تعهدكانام
 نوع از فيتوصي هاداده شيوه گردآوري حسب بر كاربردي و هدف حسب بر حاضر پردازد. تحقيقدر رابطه ميان سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي مي

پرسشنامه مورد تجزيه و 166توزيع و تعداد  هن سنگان به عنوان جامعه آماري،آسنگ  هاي تحقيق در بين كاركنان مجتمعاست كه پرسشنامه همبستگي
هاي آماري و معادلات ونها اطمينان وسپس با استفاده از آزمافزارآموس ابتدا از نرمال بودن دادهتحقيق قرار گرفت. در اين پژوهش با استفاده از نرم

بر عملكرد شغلي است و همچنين تعهد سازماني نقش سرمايه اجتماعي نتايج حاكي از تاثير معنادار  .اندها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتهساختاري، داده
  تعديلگري در رابطه ميان سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي ندارد.

   كرد شغلي، تعهد سازماني، توسعه سازمانيسرمايه اجتماعي، عمل: ي اصليهاواژه

  مقدمه - 1

تحولات گذشته در زمينه سازمانها به رشد و توسعه اين نهادهاي 
هاي هاي سنتي و ملموس سرمايهاجتماعي منجر شده است، شكل

ها و تجهيزات تحت تاثير قرار گرفته و سازماني مانند ساختمان
ها س پيشرفت سازمانهاي غيرمملوس و جديدي به عنوان اساسرمايه

اند. سرمايه انساني، سرمايه مشتري، سرمايه هوشي، سرمايه مطرح شده
هاي بارز در اين زمينه به شمار از نمونه سلامتي و سرمايه اجتماعي،

  . ]7[روندمي
ها به عصر نوين، مباني مزيت رقابتي بر همين اساس و با ورود سازمان

هاي غيرملموس و ي ملموس، به داراييهاسازمانها از منابع سخت و دارايي
هاي فكري، ارتباطي و اجتماعي تغيير كرده است. بنابراين، مشهود سرمايه

و دانش  هااست كه سازمانها بايد بيش از بيش براي تبادل افكار، انديشه
گذاري كنند تا شاهد توسعه سازماني بر روابط كاركنان و مديران سرمايه

ر ايجاد ارزش براي مشتريان درون سازمان و منظوسرمايه اجتماعي به
  . ]8[انتقال اين ارزش به مشتريان بيروني باشند

 سازماني عنصر ترينحساس و ترينكليدي عنوان به انساني عامل امروزه

 به نيز مديريت و سازمان جديد هايتئوري بيشتر و شودمي محسوب

 كه، است مشخص طور واضح به اند. زيراكرده حساسي اشاره عامل چنين

 توانندمي سازمان داخل در ١انساني منابع به اتكا با امروزي هايسازمان

 پيدا سازماني اگر امروزه .شوند هاي خودتيفعال بشتر چه هر باعث بهبود

 كند تلقي ابزار عنوان به خود را كاركنان سنتي هاينگرش كه شود

 در عملكرد انسان ندارد. سازمان از خارج و داخل در جايگاهي مطمئناً

 اشاره دارد است و او هايارزش و مهارت دانش، از انعكاسي سازمان درون

 .]19[نه يا دهدمي انجام خوبي به را خود كار كارمند يك آيا اينكه به
 هاسازمان در كاركنان عملكرد تراز كه دهدمي هاي مختلف نشانبررسي

 كاستي همين از يزها نسازمان مشكلات بيشترين و نيست خشبرضايت

مستمر  ارزيابي و كاركنان ٢شغلي عملكرد توجه به يرد. امروزهگمي نشأت
 و افراد مقام ارتقاي در كه شودمي اطلاعاتي آوردن بدست موجب آن

 دارد سزايي به توبيخ نقش و تنبيه پاداش و دادن و كاركنان حقوق افزايش

 موقع مديريت به ماتاقدا از جلوگيري موجب آن به توجه عدم سويي از و

ضعف  يا عيب دواندن ريشه موجب و كاركنان عملكردي نواقص رفع براي
 عملكرد بر موثر عوامل شناخت و بررسي نتيجه شود درمي كاركنان كاري
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 در بتوان آن اساس بر تا باشدمي مهم مديريتي هايبرنامه از يكي شغلي

رمايه اجتماعي س .]4[كرد اقدام كاركنان پيشرفت و و نگهداري جذب
گذاري براي به توان به عنوان يك سرمايهمنبعي اجتماعي است كه مي

سرمايه  در جامعه در نظر گرفته شود. دست آوردن يك منبع جديدي
اجتماعي و ثبات  سياسي، اقتصادي، اجتماعي براي توسعه انساني،

سرمايه اجتماعي به سه ديدگاه . ]22[باشددموكراتيك مورد نياز مي
سرمايه  دهد كهتواند نزديك شود و از نظر ساختاري نشان ميلف ميمخت

باشد كه از مشاركت در اي از منابع در دسترس مياجتماعي مجموعه
ابتدا سرمايه اجتماعي يك  هاي اجتماعي به دست آمده و اگرچه درشبكه

باشد ويژگي فردي بود ولي در حال حاضر ويژگي با فرض اعتماد متغير مي
  . ]23[تبادل اشتراكات را تسهيل نموده است بط اجتماعي وكه روا
 اعضاي يك ميان پيوند و ١ارتباط مفهوم به هاسازمان در اجتماعي سرمايه

 و ٢هنجارها ايجاد با كه ارزش با منبع يك عنوان به و دارد شبكه اشاره
 اجتماعي سرمايه .آيدمي شمار شود بهمي اعضا منجر اهداف به ٣اعتماد

 ترويج آن و با ايجاد و سازد هموار موفقيت به رسيدن براي را راه اندتومي

   .]20[نمايد را تسهيل سازماني موفقيت و ايحرفه به پيشرفت دستيابي
 جمله آن از كه است مختلفي عوامل سازمان تابع در انسان رفتار طرفي از

 ازجمله .كرد اشاره فرد هر هايطرزتلقي يا٤ نگرشها به توانمي

است،  بوده توجه مورد بيشتر سازماني رفتار تحقيقات در كه هاييرشنگ
 جهت در بايستي هاسازمان بنابراين. اشاره نمود ٥به تعهد سازماني توانمي

 كه چرا كنند، تلاش سازمان به كاركنانشان متعهد كردن بيشتر چه هر

 عملكرد سازمان داراي به متعهد كاركنان گرفته صورت تحقيقات طبق

 هاييبرنامه محققان نظر طبق .اندبوده كمتري غيبت و ٦شغل ترك لاتر،با

 سود در مشاركت هايبرنامه در سازمان، ٧كاركنان مشاركت قبيل از

مورد  اين در توانندمي غيره و منعطف كاريزمان هايبرنامه سازمان،
  .كنند كمك هدف اين به رسيدن در را سازمان و بوده گشامشگل

  و اهميت تحقيقبيان مساله  - 2

 در بتوانند كه هستند كاركناني دنبال به هاسازمان اجتماعي، ديدگاه از

 را سازماني ٨وريخوب،بهره عملكرد .كنند عمل خوب خويش مشاغل

 عمكرد بخشدمي ارتقا را جامعه ملي اقتصاد نيز اين و دهدمي افزايش

 يافته هكشورهاي توسع از بسياري در كه است متغيرهايي از شغلي يكي

 محصول را شغلي شناسان عمكردروان. است گرفته قرار زيادي توجه مورد

 و افراد عملكرد در نيازها، و هاانگيزه و معتقدند دانندمي انساني رفتارهاي
 كه است اين بر باور دارند. همچنين تأثير اقتصادي توسعة و رشد نهايت در

 از موفق كاركنان نآ پاية بر كه است تركيبي هساز يك شغلي عملكرد
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 ييشناسا قابل مشخص هايملاك از ايمجموعه طريق ناموفق از كاركنان
انساني، مالي اقتصادي، سرماية ديگري به  كنار سرمايهامروزه، در هستند. 

مفهوم به پيوندها و است. اين  قرار گرفته نام سرماية اجتماعـي مورد توجه
كند كه نبع با ارزش اشاره ميارتباطات ميان اعضاي يك شبكه به عنوان م

شود. با خلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا مي
وري سرمايه انساني و فيزيكي و سرمايه اجتماعي بستر مناسبي براي بهره
  .]1[كليد اصلي در رشد منابع سازماني است

جامعه ر حضور سرمايه اجتماعي را د پورتس در ميان محققاني است كه
داند او سرمايه اجتماعي را به عنوان توانايي براي اجر تسخير شده ميمه

دستور براي منابع كمياب به موجب عضويت در شبكه و  صادر كردن
 )1990( ٩كلمن اعتقاد به .]14[ساختارهاي گسترده تر تعريف كرده است

 هايفرعي فعاليت محصول و جمعي ويژگي يك سازماني سرماية اجتماعي

 در اجتماعي سرماية آثار از يكي1995 ١٠فوكوياما . تاس سازماني

هاي پژوهش تاكنون. داندمي انساني نيروي وريافزايش بهره را هاسازمان
 مثال شده است. براي انجام سازماني اجتماعي سرماية زمينة در معدودي

 سرماية افزايش كه نشان دادند پژوهشي در )1997(  ١١كيفر و ناك

 در اقتصادي رشد و شغلي افزايش عملكرد اعثب اعتماد و اجتماعي

 كه سرماية دادند نشان )1999(  ١٢بورن و وان لينا .شودمي اهسازمان

 قانوني كردن و بيان براي را زمينه و تسهيل را اعتماد در سازمان اجتماعي

 نشان پژوهشي در 2003  ١٣يرپ هي .كندمي فراهم افراد اهداف جمعي

 مثبت همبستگي شغلي و عملكرد سازماني عياجتما سرماية بين كه داد

 باورند اين ) بر2004( ١٤زينگالس و ساپينزا گيوسو، .دارد وجود معنادار

 و اقتصادي سازماني تحولات و عملكرد افزايش در سرماية اجتماعي كه

 كه بردند پي در پژوهشي 2008 ١٥راسول و بارانكي بانديرا، .دارد نقش

 و كاركنان در اجتماعي و ارتباطات يسازمان اجتماعي سرماية اشكال

 و بناسي گريو، .دارد مثبتي تأثير آنان شغلي و عملكرد توليد بر مديران
 آثار مهم از يكي كه اندداده نشان پژوهشي ) در2010( ١٦داگ استي

 .هاستدر سازمان انساني نيروي وريبهره افزايش اجتماعي، سرماية
گيري از اعتماد، ارزيابي بهرههمچنين سرمايه اجتماعي ابزاري براي 

گيري سطحي از هاي جوامع ارزيابي شده براي اندازههنجارها و شبكه
ها ونهادهاي جامعه حائز اهميت سرمايه است و در اينجا نقش گروه

 در رفتارهاي مجموع از است عبارت تعريفي طبق عملكرد. ]25[ميباشد

 مفهوم از فراتر ملكردع تعريف مفهوم اين با مطابق كه شغل، با ارتباط

 سازمان در فرد هر رفتار مهمترين كه گفت بتوان شايد است پس وريهبهر

 مختلفي عوامل سازمان تابع در انسان رفتار طرفي از .باشدمي عملكردش

 اشاره فردي هر هايطرزتلقي يا هانگرش به توانمي جمله آن از كه است
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 توجه مورد بيشتر سازماني ررفتا تحقيقات در كه نگرشهايي ازجمله .كرد

 سازماني تعهد و شغلي وابستگي شغلي، رضايت به مي توان است، بوده

 جديدتر سازماني تعهد مفهوم نگرش سه اين بين مقايسه در . كرد اشاره

 و شغل ترك غيبت، جمله از آن رفتارهايي توسط توان مي بهتر و بوده
 توجهات و ها گرايش به توجه با. ]4[ كرد بيني پيش را كاركنان عملكرد

 اين پذيرش  دارد وجود ها سازمان در انساني روابط به كه افزوني روز

 بسيار ما كشور صنعتي يا اداري هاي سازمان فردي در عملكرد كه واقعيت

اهميت روزافزون نگرشها بر  و است جهاني استانداردهاي از تر پائين
ركنان ،بنابراين سوال اصلي سازماني كا از جمله تعهد رفتارهاي كاركنان و 

آيا تعهد سازماني نقش تعديلگر در رابطه ميان  تحقيق آن است كه اين
 دارد؟  سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي

  تحقيق پيشينه و نظري چارچوب - 3

  سرمايه اجتماعي 3-1
اصطلاح سرمايه اجتماعي براي اولين بار در مقاله اي توسط هاني فان 

با عنوان مـرگ و زنـدگي شـهرهاي بـزرگ      ) مطرح شد. همچنين1916(
) به كار رفته است. از نظـر  1961آمريكايي در اثر كلاسيك جين جاكوب (

وي سرمايه اجتماعي عامل بقاي روابـط اجتمـاعي اسـت زيـرا شـبكه هـا       
س اعتمـاد و  پيوسته در حال تكامل اند و اين گسترش نيازمند تقويت ح ـ

تماعي يكي از واژه هـاي بسـيار   سرمايه اج در. ]3[همكاري در افراد است 
رايجي است كه به كرات از سوي افراد بسياري از جمله استادان دانشـگاه،  
صاحبنظران و سياستمداران در تمام جهـان شـنيده مـي شـود. ايـن واژه      
معاني زيادي داشته و مورد مشاجرات و اخـتلاف نظرهـاي بسـياري بـوده     

ل بـه يـك مفهـوم فراگيـر     است. با اين حال سرمايه اجتماعي اگرچه تبدي
   . ]9[شده است، ولي هنوز در ابتداي راه قرار دارد

سرمايه اجتماعي را مي توان كل منابع حقيقي يا بالقوه اي دانست كه بـه  
يك شبكه با دوام متصل است، و ميـزان رسـميت و روابـط متقابـل ميـان      

 نظريه سرمايه اجتمـاعي بـه طـور ذاتـي    . ]24[كاركنان را نشان مي دهد 
خلاصـه   ١»روابـط «بسيار ساده است. ايده محوري آن را مي توان در واژه 

كرد. افراد با برقراري ارتباط با يكديگر و تـداوم آن قـادر بـه همكـاري بـا      
يكديگر مي شوند و از اين طريق چيزهـايي را كسـب مـي كننـد كـه بـه       

هـا  تنهايي قادر به كسب آنها نبوده و يا با دشواري بسيار موفق به كسب آن
به هم متصل مي شوند  ٢مي شوند. افراد از طريق مجموعه اي از شبكه ها

و تمايل دارند كه در ارزش هاي مشترك با ساير اعضـاي ايـن شـبكه هـا     
سهيم شوند؛ تا حدي كه اين شبكه ها يك نوع منبعي را شكل مي دهنـد  
كه از آن با عنوان سرمايه اجتماعي ياد مي شود. در مجموع بديهي اسـت  

هر چقدر افراد بيشتري را بشناسيد و هر چقدر اشتراك نظـر بيشـتري   كه 
   . ]9[با آنها داشته باشيد، سرمايه اجتماعي شما غني تري است

 تعاريف سرمايه اجتماعي -3-1-1 

ز جنبه هاي اجتماعي يك مفهوم گسترده است كه بسياري ا سرمايه
                                                            

1 Relationships 
2 Networks 

   مي سازد. جامعه را متأثر
 تماعيتعاريف سرمايه اج :)1جدول (

نام 
  محققين

  تعاريف سرمايه اجتماعي

  توماس
مفاهيم و فرايندهاي اختياري ارائه شده درون جامعه مدني كه 

  .]9[توسعه كل جامعه را ارتقا  مي بخشد

  
ناهاپيت و 
  گوشال

مجموع منابع واقعي يا بالقوه اي كه درون شبكه اي از روابط قرار 
ختيار يك فرد يا واحد داشته يا از طريق آن كسب مي گردد و در ا

اجتماعي قرار دارد. سرمايه اجتماعي بنابراين متشكل از هم شبكه 
و هم دارايي هاي مي شود كه ممكن است از طريق اين شبكه 

  .]9[ بسيج شود

  پوتنام
طور كلي سرماية اجتماعي توسط روابط  پوتنام معتقد است به

 فتعري عتماد در روابط متقابلا ها، هنجارها و ميزان شبكه
   .]15[ميشود

  ابعاد، مؤلفه ها و شاخص هاي تشكيل دهنده سرمايه اجتماعي  -3-1-1
  الگوي ناهاپيت و گوشال

در حقيقت مجموعه پيچيده اي از متغيرهايي كه مفهوم سرمايه اجتماعي 
را تشكيل مي دهند كاملاٌ وابسته به بستر و محيط مورد مطالعه هستند. 

ماعي اساساً با اهميت روابط به عنوان يك تجزيه و تحليل سرمايه اجت
مرتبط است. پوتنام اخيراً اشاره كرده است كه  ٣منبع كنش اجتماعي

نيست و نويسندگان مختلف  ٤سرمايه اجتماعي يك مفهوم تك بعدي
موضوع سرمايه اجتماعي تمايل دارند تا بر جنبه هاي مختلف آن متمركز 

به عنوان يك منبع براي سرمايه گرچه نويسندگان بر اهميت روابط  شوند.
اجتماعي موافقند، بر روي تعريف دقيقي از سرمايه اجتماعي اجماعي 

قلمرو واژه را تنها به ساختار شبكه هاي  ٥ندارند. برخي از افراد شبيه بيكر
ارتباطي محدود مي كنند در حالي كه برخي ديگر مثل بورديو و پوتنام در 

جتماعي، منابع واقعي يا بالقوه را در نظر از سرمايه ا ٦مفهوم سازيهايشان
مي گيرند كه مي تواند از طريق چنين شبكه هايي به آنها دسترسي پيدا 
كرد. به عنوان يك مجموعه از منابع كه ريشه در روابط دارد، سرمايه 
اجتماعي ويژگيهاي بسيار مختلفي دارد و پوتنام معتقد است كه يكي از 

ي ابعاد سرمايه اجتماعي است. ابعاد سرمايه اولويتهاي تحقيقاتي شناساي
اجتماعي از يك ديدگاه به سه دسته قابل تقسيم هستند كه عبارتند از: 
ابعاد ساختاري، رابطه اي و شناختي. اگرچه اين سه بعد به خاطر تجزيه و 
تحليل به طور جداگانه مورد بررسي قرار مي گيرند با اين حال، بسياري از 

به توانايي فردي  بعد ساختاري ملاً به هم مرتبط هستند.ويژگيهاي آنها كا
براي ارتباط با ديگران مي پردازد و موجب ايجاد مزيت در سازمان مي 

در ايجاد تمايز بين ابعاد ساختاري و رابطه اي سرمايه  .]17[شود 
                                                            

3 Social Action 
4 Unidimensional 
5 Baker 
6 Conceptualization 
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ساختاري و رابطه اي مطرح مي شود.  ١اجتماعي، بحث گرانووتر از استقرار
ي مربوط به دارايي هاي سيستم اجتماعي و شبكه روابط استقرار ساختار

به عنوان يك كل است. واژه، شكل غيرشخصي ارتباطات بين افراد يا 
واحدها را تشريح مي نمايد. در اينجا منظور از مفهوم بعد ساختاري 
سرمايه اجتماعي اشاره به الگوي كلي ارتباطات بين كنشگران دارد به 

دسترسي داريد و چطور به آنها دسترسي  عبارت ديگر به چه كساني
داريد. بين مهمترين جنبه هاي اين بعد مي توان به حضور يا عدم حضور 
پيوندهاي شبكه بين كنشگران، تركيب شبكه يا شكل شبكه كه الگوي 
ارتباطات بر اساس معيارهايي همچون شدت، پيوند و سلسله مراتب را 

ت ديگر، وجود شبكه هاي خلق تشريح مي كنند و سازمان مقتضي به عبار
كه ممكن است براي ديگري مورد استفاده باشد،  شده براي يك هدفي

بعد ارتباطي بر اعتماد، احترام، دوستي و جنبه هاي انتظارات  اشاره كرد.
روابط شخصي كه مردم از طريق تعاملاتشان توسعه مي دهند، تمركز مي 

نوع ارتباطات شخصي افراد را  در مقايسه واژه استقرار ارتباطي. ]17[ كند 
تشريح مي كند كه از طريق يك پيشينه تعاملات با يكديگر توسعه مي 
دهند. اين مفهوم متمركز بر روابط خاصي است كه افراد دارند از قبيل 
احترام و دوستي كه بر رفتارشان اثر مي گذارد. از طريق اين ارتباطات 

، تأييد و پرستيژ را ارضا مي شخصي در جريان افراد انگيزه هاي اجتماعي
كنند. بين ويژگيهاي عمده اين دسته مي توان به اعتماد، اطمينان، 
هنجارها و تأييدات، تعلقات و انتظارات و هويت و همانند سازي اشاره 

بعد سوم سرمايه اجتماعي كه بعد شناختي نام دارد اشاره به منابعي  كرد.
اني مشترك بين اجزا را ارائه دارد كه مظاهر، تفاسير و سيستم هاي مع

مي كند. اگرچه سرمايه اجتماعي اشكال مختلفي دارد هر كدام از اين 
) آنها برخي از جنبه هاي ساختار 1شكلها دو خصوصيت مشترك دارند: (

) آنها اقدامات افراد درون ساختار را 2اجتماعي را شكل مي دهند و (
و چارچوب هايي اشاره  بعد شناختي به معاني. ]19 [تسهيل مي نمايند

مي كند كه افراد را قادر مي كند در تبادل اطلاعات و ارتباطات، به منافع 
  . ]17[و ارزش هايشان دست يابند. 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الگوي سرمايه اجتماعي ناهاپيت و گوشال  :)1(شكل 

                                                            
1 Embeddedness 

در پژوهشي كه توسط علي اكبر احمدي و حوريه فيض آبادي در سال  
 عملكرد بهبود بر اجتماعي سرمايه تأثير بررسي پذيرفت بهصورت  1390

 بهبود و اجتماعي سرمايه بين رابطه شهرداري پرداخت. بررسي در سازمان

 اين هدف نظري، از مباني ها آن متغيرهاي توصيف و سازمان عملكرد

شده  انجام كارهاي از برخي به اكتشافي مطالعات راستاي در .بود پژوهش
 رويكردهاي به و اشاره سازمان عملكرد بهبود و اجتماعي يهسرما زمينه در

 بين كه بود اين پژوهش اساسي فرض شد، ها پرداخته ن آ شناختي جامعه

 بر اجتماعي سرمايه و متغيرهاي رابطه عملكرد بهبود و اجتماعي سرمايه

 اين از آمده دست به نتايج .گذارند مي تأثير سازمان بهبود متغيرهاي

و  مستقيم رابطه عملكرد بهبود با افراد اعتماد دهد، مي نشان پژوهش
 و دارد مستقيم غير رابطه عملكرد بهبود با رسمي هاي شبكه همچنين

 مستقيم غير يا مستقيم رابطه هيچ بهبود عملكرد با عمل هنجارهاي

 و است حد متوسط افراد عملكرد بهبود و اجتماعي سرمايه ميزان .ندارد
  .دارد وجود مستقيم رابطه افراد عملكرد بهبود و اجتماعي سرمايه بين

هاي  در پژوهش خود به بررسي تأثير شبكه) 2013ژنگ و ونكاتش (
آنلاين و آفلاين بر عملكرد شغلي كاركنان  ارتباطي محيط كاري

همچون ارتباطات  پرداختند. آنها در پـژوهش خـود روابـط شـبكهاي
ارتبـاطي محـيط كـاري  مستقيم و غيرمستقيم را در هر دو شـبكه

آفلاين در نظر گرفتند كه به ارتباطات مستقيم و غيرمستقيم در  آنلايـن و
ميشد و استدلال كردند كه ارتباطات  محيط آنلاين و آفلايـن منتهـي

آفلاين منابع  هاي ارتبـاطي محـيط كـاري آنلايـن و كاركنان در شبكه
  . ]12[ تأثير ميگذارد مكملي هستند كه تعامل آنها بر عملكرد شغلي

 بررسـي رابطـه اسـتفاده كاركنـان سـازمان از شـبكه به 2014  اشرف
اجتماعي در ساعات كاري و عملكرد شغلي آنان پرداخته است.  هـاي

هاي اجتماعي موجب افزايش مهارت،  شبكه نتايج نشان داد استفاده از
ش بهرهوري دانش، افزاي يادگيري، به دست آوردن و به اشتراكگذاري

شغلي  سازمان و افزايش سطح انگيزه كاركنان و در نهايت بهبود عملكرد
   .]10[خواهد شد

 سرمايه رابطه بررسي به در پژوهشي 2013اي الينجر و همكاران در سال 

تعهد  رابطه و سازماني تعهد و شغلي عملكرد با اجتماعي سرمايه در گذاري
 اين مقاله تحت ، است تهپرداخ كاركنان عملكرد شغلي با سازماني

 عملكرد و تعهد بر اجتماعي سرمايه در گذاري سرمايه تاثير"عنوان

 كه دهد مي نشان پژوهش نتايج .است رسيده به انجام "خدماتي كاركنان

 شهروندي رفتار و شغلي عملكرد با اجتماعي سرمايه در گذاري سرمايه ،

ميانجي در رابطه تعهد سازماني نقش  چنين هم و مثبت رابطه سازماني
 ميان سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي از طريق تعهد بر كيفيت دارد

]13[ .   

  بنابراين فرضيه اول تحقيق اينگونه بيان مي گردد كه:
H1 بين سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود :

  دارد.

  ابعاد رفتاري
  اعتماد

  هنجارها 
  تعهدات و انتظارات

  همانندسازي 

 ابعاد ساختاري
  شبكه پيوندهاي

يب شكل و ترك
  بكهش

  تناسب سازمان

 ابعاد شناختي

  زبان و اصول شترك
  روايتهاي مشترك

سرمايه اجتماعي
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 ١عملكرد -3-2

ت و به معناي آنچه كـه  عملكرد نتيجه واقعي و قابل اندازه گيري تلاش اس
پژوهشگران بسياري بـراي واژه عملكـرد شـغلي    . شده ميباشد واقعا حاصل
 عملكرد شغلي را به عنوان اعمال و رفتارهـايي كـه  . اند كرده تعاريفي ارائه

تحت كنترل فرد هسـتند و بـه اهـداف سـازماني كمـك ميكننـد تعريـف        
توانـايي كاركنـان در   نيز عملكرد شغلي را به عنوان  كردند. چاي، يه وچيو

روت، پيورويس و بـابكو نيـز    .تعريف ميكند دستيابي به معيارهاي سازمان
شغلي را يك عامل مهم در مديريت منابع انسـاني و منـابع رفتـار     عملكرد

سازماني ميدانند. كتز وكان عملكرد شغلي را بر اساس تئوري رفتار نقـش  
انين استاندارد در محـل  رفتاري كه تحت قو به دو دسته نقش رفتار دروني

العـاده (خـود ارزيـابي و     كار يك سازمان اتفاق مي افتد و نقش رفتار فوق
برخـي پژوهشـگران    .رفتار دموكراتيك درون يك سازمان) تقسـيم كردنـد  

معيارهاي متمايزي را از عملكـرد شـغلي بيـان كردهانـد. بهعنـوان مثـال،       
 اي را در جهـت  مينـه اي وز دو معيـار عملكـرد وظيفـه    بورمن و ماتاويدلو

  .]6[گيري عملكرد شغلي افراد پيشنهاد كردند.  اندازه
اصلي است كـه بـه طـور     اي شامل وظايف در ديدگاه آنان عملكرد وظيفه

اسـت   رسمي در شرح شغل فرد ذكر شده است و دربرگيرنده فعاليتهـايي 
كه به طور مستقيم به توليد كالا يا خدمات كمـك ميكنـد، در حـالي كـه     

به رفتارهايي اشاره دارد كه از طريق آن فـرد از محـيط    اي د زمينهعملكر
   .]21[سازماني خود حمايت ميكند

  ارزيابي عملكرد -3-2-1
ارزيابي عملكرد فرآيند ارزيابي و برقراري ارتباط با كاركنان در نحوه انجـام  

در ايـن صـورت   .يك شغل و استقرار برنامه بهبـود آن تعريـف مـي شـود     
دهد كه بداننـد عملكردشـان   رد نه تنها به كاركنان اجازه ميارزيابي عملك

  گذارد.شان تأثير ميچگونه است.بلكه بر سطح تلاش و مسير آينده
) ارزشـيابي عملكـرد را فراينـد مـداوم     2000همچنين كـارل و ديگـران  (  

انـد.  ارزيابي و مديريت رفتار و بروندادهاي انساني در محل كارتعريف كرده
) ارزشـيابي كاركنـان عبـارت اسـت از:     1999فـوت و هـوك (  و به عقيده 

فرآينــد رســمي بــراي ســنجش و ارائــه بــازخورد بــه كاركنــان در مــورد  
هايشان و همچنين شناخت اسـتعدادهاي  خصوصيات و نحوه انجام فعاليت

   .]4[ به منظور شكوفايي آنها در آينده بالقوه آنان

  روشهاي ارزشيابي عملكرد: -3-2-2
تلفي براي ارزشيابي عملكردكاركنان وجود دارد كه در قالـب  روشهاي مخ 

امـا   ]17[بندي نمود توان آنها را دستههر يك از رويكردهاي ذكر شده مي
اينكه كدام روش، مناسـبترين يـا بهتـرين روش ارزيـابي اسـت بـه هـدف        
سازمان از ارزيابي كاركنان بستگي دارد و معمولاً نيز تركيبـي از روشـهاي   

شـود. اسـنل و بولنـدر    اي ارزيابي كاركنان بـه كـار گرفتـه مـي    مختلف بر
) روشهاي ارزشيابي عملكرد را در سه دسته كلي 2014) و كرول (2007(

                                                            
1 Performance 

  اند.به شرح زير ارائه نموده
  روشهاي مبتني بر ويژگيهاي فردي

ــه  - ــاس رتب ــيمي روش مقي ــدي ترس ــتانداردهاي  ٢بن ــاس اس ، روش مقي
 ٥ش توصيفي،رو٤،روش انتخاب اجباري٣مختلط

  روشهاي مبتني بر رفتار يا روشهاي رفتاري
  اي روش مقياس رتبـه  -،٧روش چك ليست -،٦روش ثبت وقايع حساس -

  ٩، مقياس مشاهده رفتار٨رفتاري
  روشهاي مبتني بر نتايج

ــداف   - ــاي اهـ ــر مبنـ ــديريت بـ ــازي  ١٠روش مـ ــارت امتيـ ، روش كـ
  .]16[١١متوازن

 سازماني تعهد -3-3
گرفتن، نگاهداشتن، عهد و  عهده ارت است از بهتعهد از نظر لغوي عب

شدن به يك  عمل متعهد عبارت است از  پيمانبستن، و در اصطلاح
  . كاري در آينده دادن شدن انجام دار مسئوليت يا يك باور، تقبل يا عهده
بخشي به افراد ازطريق درگيركردن و  تعهد سازماني عبارت است از هويت

گويد:  مطهري دربارة تعهد مي شهيد ي خاصكردن آنان در سازمان سهيم
است كه انسان  معناي پايبندي به اصول و فلسفه يا قراردادهايي تعهد به

به آنها معتقد و پايدار است. فرد متعهد كسي است كه به عهد و پيمان 
باشد و اهدافي را كه به خاطر آنها و براي حفظ پيمان بسته  خود وفادار

معناي حمايت و پيوستگي  سازماني به ي، تعهداست، صيانت كند. از طرف
سازمان و دور از  عاطفي با اهداف و ارزشهاي يك سازمان، به خاطر خود

   .]5 [ارزشهاي ابزاري آن است
رفتاري تعاريف متعدد و متنوعي از تعهد توسط صاحبنظران حوزه علوم 

عهد داري در زمينه تعريف ت نظر معني وليكن اختلاف ارائه گرديده است؛
سازماني سه عامل اعتقاد به  سازماني وجود ندارد و در تمامي تعاريف تعهد

اهداف و ارزشهاي سازمان، تمايل به تلاش شديد و خواست عميقادامه 
عضويت در سازمان وجود دارد. برداشت و استنباط صحيح،منطقي و 

گيري تعهد كاركنان در سازمان ايفا ميكند.  شكل اصولي، نقش مهمي در
از آنان حمايت ميكند،  مثال كاركناني كه معتقدند سازمان آنها عنوان به

 آنهايي كه. تمايل پيدا ميكنند كه به سازمان تعهد عاطفي داشته باشند
گذاري اساسي براي سازمان كردهاند و در صورت ترك  ميبينند سرمايه

ميافتد نسبت به سازمان تعهد مستمر پيدا  شان به خطر آن سرمايه
مورد انتظار است،  آنهايي كه فكر ميكنند كه از آنان وفاداري ميكنند.

                                                            
2 Graphic Rating Scales 
3 Mixed_Standard Scales 
4 Forced_Choice Method 
5 Essay Method 
6 Critical Incident Method 
7 Checklis 
8 Behaviorally Anchored Rating Scale(BARS 
9 Behavior Observation Scale(BOS) 
10 Management by Objectives 
11 Balanced  Scorcard 
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تعهد تكليفي را پي ميگيرند. بيشتر مباحث و پژوهشهاي مرتبط با تأثير 
بر تعهد كاركنان، تمركز به تعهد عاطفي دارد. دو دليل كافي  مديريت

بايد دانست كه اخيراً مدلهاي  براي اين تمركز وجود دارد؛ اول اينكه
 گيري مناسب به وجود آمده است. دوم اينكه ي تعهد و اندازهچندبعد

تعهد عاطفي از نظر منطقي مطلوبترين شكل تعهد بوده و تعهدي است 
در كاركنان خود نهادينه سازند. باوجوداين، نكته  كه سازمانها ميخواهند

مديريت كارآمد و مؤثر  حائز اهميت اين است كه سازمانها با اعمال
مستمر و تعهد تكليفي را نيز در كاركنان خود به وجود  ميتوانند تعهد

در بعضي از موارد، نوع خاصي از رفتار ميتواند شكلهاي مختلفي از .آورند
به اين دارد كه چه استنباطي از آن بشود.  تعهد را موجب گردد. بستگي

ناهشيارانه منجر به  درنتيجه، كوشش براي القاي يك نوع تعهد ميتواند
   .]2[ شود تعهد ديگري

 انجام براي كافي دقت عدم و سازمان به كاركنان تعلق احساس عدم

 غيبت، خدمت، ترك .است اجرايي هاي دستگاه بزرگ معضلات از وظايف

 عملكرد پايين سطح و كار نيروي فعال درگيري و مشاركت عدم تأخير،

 با كه روند مي شمار به معضلات اين هاي نمونه بارزترين از انساني نيروي

 كنند، مي ايجاد فاصله ها سازمان و انساني نيروي بين خود نامطلوب تأثير

 نيز سازماني تعهد از.هاست راه بهترين از تعهد ارتقاء مشكل، اين رفع براي

 در گرديده ذكر زيادي بسيار تعاريف انساني علوم حوزة مفاهيم ديگر مانند

 « شدن مطرح را امر اين دليل بتوان شايد و دانست مختلف هاي حوزه

 فراخور به مختلف هاي رشته نظران صاحب است، اينكه » سازماني تعهد

 آن براي را تعاريفي اند، نموده خود مباحث در مفهوم اين از كه اي استفاده

 تعاريف بر مروري ضمن كه است شده سعي نوشتار اين در .اند كرده ذكر

 دست آن از معيجا تعريف به نهايت در مفهوم اين از شده ذكر مختلف

   . ]4[ كنيم پيدا
 كه است آن سازماني تعهد با برخورد شيوه هاي ترين معمولي از يكي

 مي نظر در سازمان به رواني و عاطفي نوعي وابستگي را سازماني تعهد

 متعهد خود به سازمان شدت به كه فردي روش، اين اساس بر .گيرند

با  دارد، فعال مشاركت مانساز در گيرد، مي سازمان از را خود هويت است؛
 علوم در .برد  مي لذت خود سازمان در عضويت از و درمي آميزد آن

 هاي تعهد، پژوهش انواع از يكي منزله به سازماني تعهد در باب رفتاري

 و پردازي مفهوم وپنج بيست از بيش مورو. است پذيرفته صورت زيادي
كرده است.  شناسايي را پژوهشگران استفاده مورد متفاوت گيري اندازه
 و پيوستگي نوعي را آن همگي كه است آن تعاريف اين اشتراك وجه

 تعهد از هركس تعريف اسكول نظر اند. از دانسته با سازمان ارتباط

 را تعهد سالانسيك . است سازماني تعهد او به رويكرد به وابسته سازماني

 خودش اقدامات و ها فعاليت رفتارها، به سازمان كه عضو داند مي حالتي

 تداوم را رفتارها اين بايد كه شود ايجاد مي فرد در باور اين و شده پايبند

   .]11[ كند حفظ آنها، انجام در را خويش مؤثر مشاركت و بخشيده
 سازماني تعهد ها آن نظر از .ماير است و آلن به متعلق تعاريف، بارزترين

 و نياز تمايل، نوعي دهنده نشان كه رواني حالت يك نگرش است؛ يك

 و علاقه يعني تمايل .است سازمان يك فعاليت در ادامه جهت الزام،

 به فرد كه اين يعني سازمان؛ نياز در فعاليت ادامة براي قلبي خواست

 در خدمت ادامه به ناچار كرده، سازمان در كه هايي گذاري سرمايه خاطر

سازمان  برابر در فرد كه تكليفي و مسئوليت دين، از عبارت الزام است؛ آن
 گذشته، هاي سال طول در . بيند مي آن در ماندن به ملزم را خود و داشته

 نيروي به مسائل مربوط كارشناسان توجه مورد بسيار سازماني تعهد

 شود مي داده نسبت تعهد سازماني به كه مطلوبي نتايج است. بوده انساني

 شغلي لاش،رضايتت ميزان افزايش چون است؛ توجه اين دلايل جمله از

 از پيشگامان همكارانش و ماير .]18[غيره و كار از غيبت كاهش بيشتر،

 سه هنجاري، بعد و مستمر بعد عاطفي، بعد هستند؛ بعدي چند رويكرد

  . ]11[ دهد مي تشكيل را ها آن مدل كه است سازماني بعد تعهد
در  1393در پژوهشي كه توسط حامد درخشنده و علي كاظمي در سال 

ررسي تأثير مشاركت شغلي و تعهد سازماني بر شهد صورت گرفت، به بم
پرداخته رضايت و عملكرد شغلي كاركنان در صنعت هتلداري شهر مشهد 

هاي سه، چهار و پنج جامعه آماري اين پژوهش را كليه كاركنان هتل .شد
نفر به  267دهند كه از اين ميان تعداد ستاره در شهر مشهد تشكيل مي

نمونه آماري با استفاده از فرمول كوكران به روش تصادفي ساده عنوان 
اند و اطلاعات با استفاده از پرسشنامه گردآوري شده است. انتخاب شده

هاي آماري ضريب همبستگي ها از روشبراي تجزيه و تحليل داده
دهنده نتايج نشان .پيرسون و مدل معادلات ساختاري استفاده شده است

هد عاطفي و تعهد هنجاري، رضايت شغلي و عملكرد اين است كه تع
دهند، مشاركت شغلي، تعهد عاطفي و تعهد شغلي را تحت تأثير قرار مي

دهد و در نهايت، مشاركت شغلي بر رضايت هنجاري را تحت تأثير قرار مي
  .شغلي و عملكرد شغلي تأثيرگذار است

ميان سرمايه  اما پژوهشي كه به نقش تعديلگر تعهد سازماني در رابطه
اجتماعي و عملكرد شغلي بپردازد كمتر صورت گرفته و با توجه به 
 تاثيرات اين دو متغيير بر عملكرد شغلي فرضيه دوم پژوهش به اين امر

  پرداخته است.
  بنابراين فرضيه دوم تحقيق اينگونه بيان مي گردد كه:

H2 :ا تعديل تعهد سازماني رابطه بين سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي ر
  مي نمايد.

  روش تحقيق - 4

نقش تعديلگر تعهد سازماني در رابطه ميان سرمايه  بررسي به تحقيق اين
 حسب بر حاضر تحقيق بنابراين است، اجتماعي و عملكرد شغلي پرداخته

 نوع از توصيفي ها داده شيوه گردآوري حسب بر و كاربردي هدف

نامه ناهاپيت و براي سنجش سرمايه اجتماعي از پرسش .است همبستگي
 27-1سوال از سوالهاي  27استفاده گرديد كه داراي  1998گوشال 

پرسشنامه طراحي شده براي تحقيق مي باشد. در پرسشنامه فوق 
درجه اي مشخص مي  5آزمودني ها پاسخ هاي خود را در يك مقياس 

به معني كاملا موافقم،مي باشد.  5به معني كاملا مخالفم و  1نمايند كه 
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استفاده 1990سنجش تعهد سازماني از پرسشنامه مي ير و آلن  براي
پرسشنامه طراحي شده براي  51- 28سوال از  24گرديد كه داراي 

تحقيق مي باشد. در پرسشنامه فوق آزمودني ها پاسخ هاي خود را در يك 
 5به معني كاملا مخالفم و  1درجه اي مشخص مي نمايند كه  5مقياس 

،مي باشد.جهت سنجش عملكرد شغلي از نمره به معني كاملا موافقم
  ارزيابي عملكرد سازماني استفاده گرديد.

  روش محاسبه حجم نمونه -4-1
نفـر   166بر اساس جامعه آماري مورد نظر و فرمول كوكران، حجم نمونـه  

 از اسـتفاده  روش تـرين  سـاده  حجـم نمونـه   تعيين منظور انتخاب شد. به
گيري از نمونهين حجم نمونه، ابتدا پيشبراي تعي .باشد مي كوكران فرمول
انجام شد و با توجه به انحراف معيـار ايـن    نفر 30ي آماري به تعدادجامعه
به دست آمد) و با توجه به حجـم جامعـه    375/0نمونه (كه به مقدار پيش

گيري تصادفي كوكران، حداقل حجـم  ) و جايگذاري در فرمول نمونه750(
 175شــخص شـد. لازم بـه ذكــر اسـت كــه    نفـر م  166نمونـه بـه تعــداد   

پرسشنامه توزيع گرديد كه با توجه به ناقص تكميل شدن برخي از آنهـا ،  
  پرسشنامه جهت تجزيه و تحليل مورد بررسي قرار گرفت. 166تعداد 

  فرمول كوكران و تعيين حجم نمونه تحقيق:
N  =آماري، جمعيت حجم n،اندازه نمونه : e ) 05/0: ضريب خطا،(:δ 

  )375/0نمونه (انحراف معيار پيش
 = Z.025 ) 96/1مقدار متغير تصادفي نرمال استاندارد( 

 

  
 

  روش نمونه گيري -4-1-2
 اعضاي از يك در اين پژوهش ،با توجه به متغييرهاي تحقيق و اينكه هر

دارنـد   را نمونـه  در گـرفتن  قـرار  بـراي  برابـر  شـانس  شـده،  تعريف جامعه
تـاثيري   جامعـه  اعضـاي  سـاير  انتخاب در شكل هيچ به عضو يك خابوانت

  ندارد از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده گرديده است.

  تجزيه و تحليل داده ها -4-2
اي از سـؤالات و يـا آزمـون برخـي     هدف هر تحقيـق، پاسـخ بـه مجموعـه    

آمـده   هاي به دستباشد. در اين فصل به تجزيه و تحليل دادهفرضيات مي
 "AMOS"و  "SPSS18"افزارهـاي  پرداخته شده است. در اين راستا نرم

مورد استفاده قرار گرفته تا انطبـاق نتـايج بدسـت آمـده، بـا نتـايجي كـه        
اند، بررسي شود. در آخر نيز مدل مفهومي تحقيـق،  ها انتظار داشتهفرضيه

 هـاي فرضـيه  بررسي منظور به استنباطي آمار بخش آزموده شده است. در
 نمونـه  از آمدهبدست نتايج تعميم عبارتيبه و متغيرها بين روابط پژوهش،

 ،)SEM(سـاختاري   معـادلات  سـازي مـدل  از پـژوهش،  آمـاري  جامعه به
  شد. استفاده

  تحليل مدل ساختاري  -4-2-1

ها، ابتدا بايد مدل نظري تدوين شده براي هـر فرضـيه   براي تحليل فرضيه
آوري شـده تـا   هاي جمعمشخص شود كه داده مورد پردازش قرار گيرد تا

دهد، كه براي پاسخ به ايـن  چه اندازه مدل نظري را مورد حمايت قرار مي
) اسـتفاده  …CFI,GFI,RMRهاي كمي بـرازش مـدل (  سؤال از شاخص

قبول باشند، يـا بـه عبـارتي،    هاي كلي قابلشود. در صورتي كه شاخصمي
توان به روابط درون مـدل پرداخـت   مدل نظري مورد تأييد قرار گيرد، مي

كه اين روابط متقابل ضريب رگرسيوني (ضريب تأثير) مربوط به فرضـيه و  
قبـول  باشند، كـه بـراي آزمـون قابـل    بارهاي عاملي مربوط به هر گويه مي

اسـتفاده   Pبودن اين ضرائب (ضرائب تأثير بارهاي عامل)، از شاخص جزئي
باشـد.  مـي  05/0قبـول، كمتـر از   بـل شود؛ كه مقدار آن براي مقادير قامي

هاي برازش مدل بـه همـراه مقـادير مطلـوب را نشـان      شاخصزير جدول 
  دهد.مي

  هاي برازش مدل نظري تحقيقشاخص :)2( جدول

 مقدار مطلوب نام شاخص
ادير مق
 واقعي

  df( - 8درجه آزادي (
 2χ( 2 df ≤ χ2≤ 3 df 672/25كاي اسكوئر (

 758/2 تركم 3از  )χ2/df( كاي اسكوئر بهينه شده

 959/0 به بالا GFI( 8/0(نيكوئي برازش (

 032/0 09/0زير  )(RMRمانده ريشه ميانگين مربعات باقي

 CFI( 9/0 963/0( شاخص برازش تطبيقي

 046/0 08/0زير  )RMSEAي ميانگين مربعات خطاي برآورد (ريشه

  607/0 1تا  6/0بين   )PGFIشاخص نيكويي برازش ايجازي (
  605/0  1تا  6/0بين  )PNFIشاخص برازش ايجازي هنجارشده (

 هاي مطلق است، هرچه مقدار كاياسكوئر يكي از شاخصشاخص كاي
شده توسط پژوهشگر رضايت سكوئر مدل كوچكتر باشد مدل تدوينا

توان نتيجه گرفت تر و بهتر است؛ با توجه به عدد بدست آمده، ميبخش
هاي قبول است. يكي از شاخصر براي مدل قابلاسكوئكه مقدار كاي

اسكوئر بهنجار يا نسبي است، كه از تقسيم ساده عمومي شاخص كاي
شود و اغلب مقادير آزادي مدل محاسبه مييمقدار كاي اسكوئر به درجه

طور كه در دانند. همانقبول ميرا براي اين شاخص قابل 3تا  1بين 
است، كه  758/2ار براي مدل مورد نظر شود، اين مقدجدول مشاهده مي

هاي يكي از شاخص GFIشاخص  قبول است.مقداري مناسب و قابل
براي اين مقدار نشان از برازش  8/0تطبيقي است كه مقدار بيشتر از 

بدست آمد  959/0براي مدل  GFIها دارد. مقدار خوب مدل توسط داده
هاي يكي از ماتريس اندهكه نشان از برازش خوب مدل دارد. ماتريس باقيم

تواند براي ارزيابي برازش كلي (مدل تدوين شده) معمولي است كه هم مي
و هم براي برازش جزئي (پارامترها تعريف شده بين دو متغير)، مورد 

براي  RMRمانده يا ي دوم ميانگين مربعات باقياستفاده قرار گيرد. ريشه
لوب  است.شاخص برازش كه براي مدل مقداري مط 032/0مدل مذكور 
تا  9/0هاي تطبيقي است كه مقادير بين يكي از شاخص CFIتطبيقي يا 
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براي اين شاخص  95/0بودن و مقادير بالاتر از به عنوان قابل قبول 95/0
 CFIشود. مقدار ها به مدل تفسير ميبه عنوان برازش بسيار خوب داده

باشد، مي 95/0شتر از كه با توجه به اينكه بي 963/0براي مدل مذكور 
اند، يا به ها به صورت بسيار خوب برازش يافتهتوان گفت كه دادهمي

عبارت ديگر، مدل از مدل استقلال، فاصله و يك مدل اشباع نزديك 
 RMSEAشود. شاخص ريشه دوم ميانگين مربعات خطاي برآورد يا مي

رار دارد. مانده قبر مبناي تحليل ماتريس باقي RMRنيز همانند شاخص 
تر براي اين شاخص يا كوچك 07/0قبول داراي مقدار هاي قابلمدل

هستند ضعيف  1/0هايي كه داراي مقادير بالاتر از هستند. برازش مدل
بدست آمده كه  046/0براي اين مدل  RMSEAشود. مقدار برآورد مي

باشد.  با توجه به مطالب بالا و قبول بودن مدل ميگر قابلنشان
توان نتيجه گرفت كه مدل نظري مربوط به هاي كمي برازش، ميصشاخ

توان به روابط قبول است، پس حال ميمدل نظري تحقيق مدلي قابل
درون مدل و مقادير ضريب رگرسيوني بين متغيرهاي پنهان پرداخت. 

و عدد معناداري استفاده  )p-valueبراي آزمون فرضيه از شاخص جزئي (
دار بودن يك رابطه اين است كه مقدار شاخص اول شده است و شرط معنا

)p-value و يا مقدار شاخص دوم  05/0) براي رابطه مورد نظر كمتر از
)t-value بيشتر باشد. ±96/1) از  

  پايايي  -4-3
 در مكـرر  گيـري  انـدازه  آيا كه شود مي داده پاسخ سوال اين به پايايي در

 مختلفـي  روشـهاي  ؟ خيـر  يا آيد بدست مي همساني نتايج مشابه شرايط

گيـري   انـدازه  منظـور  بـه  پژوهش اين در .دارد وجود پايايي سنجش براي
 اسـت  شـده  اسـتفاده  كرونبـاخ  آلفـاي  روش از پرسشـنامه،  پايايي ضريب

  .باشد مي يك و صفر مقدار بين يك كرونباخ، آلفاي همبستگي.
  
  

  ضريب آلفاي كرونباخ متغيرهاي اصلي تحقيق :)3(جدول

  آلفاي كرونباخ متغيرها  نام ابعاد  نام متغير

  سرمايه اجتماعي
  799/0  سرمايه ساختاري
  788/0 سرمايه شناختي
  888/0 سرمايه رابطه اي

  928/0  تعهد عاطفي  تعهد سازماني
  935/0  تعهد مستمر
  918/0 تعهد هنجاري

  روايي  -4-4
 حد چه تا گيري اندازه ابزار كه دهد مي پاسخ پرسش اين به اعتبار مفهوم

 تحقيـق  نتـايج  آيـا  ديگـر  بـه عبـارتي   سـنجد  مـي  را نظـر  مورد خصيصه

گيري  اندازه ابزار اعتبار از آگاهي بدون .است تحقيق هاي سوال پاسخگوي
 هـاي  روش .داشـت  اطمينـان  آن از حاصـل  هـاي  داده دقت به توان نمي

 ايـن  در كـه  دارد وجـود  وسيله انـدازه گيـري   اعتبار بررسي براي مختلفي

  است. شده استفاده زير بشرح اعتبار ارزيابي هاي روش از ژوهشپ
جهت سنجش روايي پرسشنامه ، معناداري وزن رگرسـيوني (بـار عـاملي)    

قبـول  هاي مربوطه، و قابـل بيني گويههاي مختلف پرسشنامه در پيشسازه
عـاملي  هـا از تكنيـك تحليـل   گيري سـازه گرهاي آنها در اندازهبودن نشان

استفاده گرديد. كـه بـار عـاملي همـه      AMOSافزار ) و نرمCFAتأييدي(
بوده كـه آن سـوال صـرفا از پرسشـنامه      5/0بالاي  36سوالات بجز سوال 

 فه ها از روايـي مناسـبي برخـوردار مـي باشـند.     لحذف گرديد و تمامي مو
مرتبـه دوم بـه همـراه مقـادير      CFAهاي برازش مـدل  همچنين شاخص

ها نشـان از بـرازش   رائه شده است. اين شاخصا زيرمطلوب آنها در جدول 
داري  گيـري در روايـي مرتبـه دوم داشـته و معنـا     هاي انـدازه مطلوب مدل

شده به متغير مكنون مربوطه را در روايي بارهاي عاملي هر متغير مشاهده 
  مرحله دوم مورد تأييد قرار ميدهد.

   يهاي تحليل عاملي تأييدهاي برازش مدلشاخص :)4جدول (

مقدار  نام شاخص
 مطلوب

 بهمرت
  دوم

  df(  - 24(ي آزادي درجه
 χ2( 2 df ≤ χ2≤ 3كاي اسكوئر (

df 
605/48  

  025/2 تركم 3از  )χ2/ df( كاي اسكوئر بهينه شده
  959/0 به بالا GFI 8/0)( نيكوئي برازش

  026/0 09/0زير  )(RMRريشه ميانگين مربعات باقي مانده 
  CFI(  9/0 985/0( شاخص برازش تطبيقي

  073/0 08/0زير )(RMSEAريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
  602/0 1تا  6/0بين   )PGFI(شاخص نيكويي برازش ايجازي 

  621/0  1تا  6/0بين   )PNFIشاخص برازش ايجازي هنجارشده (

  نتيجه گيري: -5

فرضيه اصلي اول :  بين سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي رابطه معني 
  وجود دارد.  داري

دهد كه بررسي ضريب اثر سرمايه اجتماعي بر عملكرد شغلي، نشان مي
برآورد شده است. با توجه به مقدار  83/0اين ضريب مسير  به ميزان 

شده است  و همچنين عدد  000/0كه برابر  )p-valueشاخص جزئي (
و از  كمتر 05/0شده و به ترتيب از  7,556) كه برابر با t-valueمعناداري(

توان نتيجه گرفت كه اين ضريب مسير در باشند؛ ميبيشتر مي 96/1
دار است؛ يعني سرمايه معنا %95و ضريب اطمينان  05/0سطح خطاي 

 كه معنا اين اجتماعي بر عملكرد شغلي تأثير مثبت و معناداري دارد. به

 كاركنان عملكرد شغلي ميزان ، بالاست اجتماعي سرمايه كه اي اداره در

 گر پژوهش فرضيه ديگر عبارتي دارد. به قرار بالايي سطح نيز در اداره آن

مي  تاييد عملكرد شغلي و اجتماعي سرمايه بين بر وجودارتباط مبني
 اجتماعي و عملكرد شغلي سرمايه بين ارتباط يعني فرضيه اين شود. يافته



 95- 105) 1396نامه مجله مديريت توسعه و تحول (ويژه
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،  1390، ابوالقاسمي  2013الينگر  از جمله ديگر پژوهشگران هاي يافته با
 اينكه به توجه دارد. با مطابقت و مرتبط 2004زينگالس  و گيوسو، ساپينزا

 مي دارد، خواني هم پژوهش هاي پيشينه يافته با حاضر پژوهش نتايج

فرضيه  و بوده برخوردار ومحكمي قوي تئوري پشتوانه از كه گفت توان
   است. استوار اتكايي قابل نظري مباني اساس بر آن هاي

ضريب رگرسيوني و معناداري اثر سرمايه اجتماعي بر عملكرد  :)5(جدول 
  شغلي

 مسير مستقيم فرضيه
ضريب 
 مسير

p-value 
عدد 

  معناداري
 نتيجه

1 

سرمايه 
 اجتماعي 

 عملكرد شغلي

 معنادار  556/7 000/0 83/0

فرضيه اصلي دوم : تعهد سازماني رابطه بين سرمايه اجتماعي و عملكرد 
  كند. شغلي را تعديل مي 

گر شناسـايي وجـود يـا عـدم وجـود      هاي تعديلاولين گام در آزمون مدل
گـر  گر است. براي پاسخ به وجود يا عدم وجود متغير تعـديل متغير تعديل
گـر و وابسـته،چهار آزمـون رايـج     متغيرهاي مستقل، تعديل حسب مقياس

 هـا و ، آزمون چاو، آزمون همگني شيب R2شامل: آزمون معناداري تغيير 
شود، كه در اين تحقيق از آزمون واريانس عاملي استفاده ميآزمون تحليل

استفاده شده است. براي پاسـخ بـه سـؤال دوم، از دو     R2معناداري تغيير 
شـده،  گروه و روش رگرسيون تعـديل توان استفاده كرد: روش زيرروش مي

ون كه در اين مطالعه با توجه به ماهيت متغيرهاي تحقيق از روش رگرسـي 
تعديل شده استفاده گرديده است. در اين روش بايد دو مرحلـه بـه شـرح    

گـري ايـن اسـت كـه     انجـام تحليـل تعـديل    زير انجام گيرد: الـف) لازمـه  
ي واسـطه گر، مركزي و استاندارد شوند تـا بـه   متغيرهاي مستقل و تعديل

گر با متغير تعـاملي (متغيـر   كاهش همبستگي متغيرهاي مستقل و تعديل
خطي چندگانـه كـاهش يابـد. ب) در اسـتفاده از     )، احتمال وقوع همضرب

گـر بـه   رگرسيون سلسله مراتبي، در مرحله اول متغيـر مسـتقل و تعـديل   
شـوند و در مرحلـه دوم متغيـر تعـاملي (ضـرب       عنوان مسـتقل وارد مـي  

شـود. ضـريب بتـاي اسـتاندارد     گر) نيز به آنها اضافه ميمستقل در تعديل
باشـد. در ادامـه   گـر مـي  دهنده شدت اثر متغير تعديلنشانمتغير تعاملي 

همانگونه كـه گفتـه    گري مورد بررسي قرار گرفته است.هاي تعديلفرضيه
هـاي روش رگرسـيون سلسـله    بر اساس خروجـي  R2شد، ابتدا معناداري 

گر انجام شد. وليكن با توجـه  مراتبي جهت اطمينان از وجود متغير تعديل
گـر وجـود   توان نتيجه گرفت متغير تعديلمي fتغييرات به عدم معناداري 

براي متغير تعاملي نيـز مـورد بررسـي قـرار      βندارد. عدم معناداري مقدار 
استاندارد بـراي اثـر متغيـر     βگردد، مقدارگرفت. همانگونه كه مشاهده مي

 95/0شده است و ايـن مقـدار در سـطح اطمينـان      004/0تعاملي برابر با 
تاثير سرمايه  در گريتعديل بنابراين تعهدسازماني نقش اشد.معنادار نمي ب

گري نتايج تحليل عدم تعديل زيراجتماعي بر عملكرد شغلي ندارد. جدول 
  براي متغير تعهد سازماني را نشان مي دهد.

تـاثير سـرمايه اجتمـاعي بـر      در گـري تعـديل  بنابراين تعهدسازماني نقش
تعهـد سـازماني بـالا و     كه اي اداره در كه معنا اين عملكرد شغلي ندارد. به

يا پائين باشد،نمي توان نتيجه گرفت كه اين امر مي تواند بـر رابطـه بـين    
 سرمايه اجتماعي و عملكرد شغلي تاثير گذارد و باعث تعديل آن گردد. به

بر وجود نقش تعديلگر تعهد سـازماني   مبني پژوهشگر فرضيه ديگر عبارتي
  نمي شود. عملكرد شغلي و ماعياجت سرمايه در رابطه بين
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  گري براي متغير تعهد سازمانينتايج تحليل عدم تعديل ):3- 5(جدول 

مراحل رگرسيون 
  سلسله مراتبي

  متغير مستقل
متغير 
  β  sig  R2  وابسته

Change Statistics ANOVA  
R Square 
Change F Change Sig. F 

Change   sig 

  مرحله اول
عملكرد   سرمايه اجتماعي

  شغلي
423/0  000/0  

882/0  882/0  906/645  000/0  906/645  000/0  
  000/0 608/0  تعهد سازماني

  مرحله دوم

  سرمايه اجتماعي
عملكرد 
  شغلي

423/0  000/0  

882/0  000/0  015/0  902/0  158/428  000/0  
  000/0  610/0  تعهد سازماني
  ×سرمايه اجتماعي
   تعهد سازماني

004/0 902/0  

  پيشنهادات:  -5-1

افزايش توانايي و مهارت كاركنان جهت برقراري ارتباط با يكديگر و - 
تداوم آن تا از آن طريق قادر به همكاري با يكديگر شوند و چيزهايي را 

ري بسيار كسب كنند كه به تنهايي قادر به كسب آنها نبوده و يا با دشوا
  موفق به كسب آنها مي شوند. 

تسهيل در ايجاد مجموعه اي از شبكه ها بمنظور فراهم سازي بستري - 
جهت ايجاد ارزش هاي مشترك با ساير كاركنان تا حدي كه اين شبكه ها 
يك نوع منبعي را شكل مي دهند كه از آن طريق به عملكرد بالاتري 

  دست مي يابند. 
خت بيشتر افراد بدين منظور كه هر چقدر ايجاد فضايي براي شنا- 

اشتراك نظر بيشتري با آنها داشته باشيد، سرمايه اجتماعي شما غني تر 
  مي گردد.

تقويت روابط بين اعضاي گروه ها و ايجاد بستري جهت تسهيم ارزشها تا - 
  مشكلات جمعي فعلي و آتي سهلتر مرتفع گردد.

ضيلت مدني، شبكه هاي افزايش روحيه جمعي، پيوندهاي اجتماعي، ف- 
اجتماعي، دوستي هاي گسترش يافته، زندگي جمعي، منابع اجتماعي، 

 شبكه هاي غيررسمي و رسمي 

تقويت مشاركت و همكاري در گروهها بمنظور پيامدهاي مثبتي كه براي - 
  فرد و گروه به همراه دارد.

تقويت گرايش افراد جهت ملحق شدن به يكديگر و تأكيد بر نيازهاي - 
  قابل و تعقيب منافع متقابل. مت
افزايش اعتماد متقابل، بعنوان عامل اساسي در تسهيل همكاري - 

 داوطلبانه 

ايجاد هنجارهاي متقابل با تقويت شبكه ها ، هنجارهاي متقابل، افراد را - 
علاقمند به همكاري كرده، رفتارهاي فرصت طلبانه را محدود و اعتماد را 

  تقويت مي نمايند.
كه ها بمنظور افزايش همكاري. آنها از طريق الگوهاي تعامل تقويت شب- 

  ايجاد شده، هزينه هاي تعامل را كاهش مي دهند.
تقويت سرمايه اجتماعي تا از آن طريق كنشگران منافع و موقعيتشان را - 

تعقيب نمايند. بنابراين سازمانها با استفاده از اين منابع مي توانند 

دي را هماهنگ سازند و بوسيله آن اهداف سازماني و گروهي و فر
  عملكرد كاركنان را ارتقا بخشند.

 و بدين كنند شركت گروهي فعاليتهاي در كاركنان تا كنند تلاش مديران - 

  .كنند احساس كاري از گروه جزيي را خود طريق
در  زيرا بپردازند، سازمان در رسمي غير هنجارهاي تقويت به مديران - 

برقرار  ارتباط يكديگر با سريعتر راحتتر و ادافر رسمي غير سازمانهاي
  .ميكنند اعتماد هم به و كرده

 براي برگزاري مناسب برنامه ريزي با كنند تلاش مديران ميگردد پيشنهاد - 

 به يكديگر نسبت كاركنان درك در افزايش زندگي مهارتهاي دوره

 ايندوره ها  اين در كه كنند تلاش بايد مديران درحقيقت .كنند اقدام

 مي خود براي را چه كه هر كنند نهادينه كاركنان بين در را شعار

پسندي  نمي خود براي را هر آنچه و بپسند هم ديگران براي پسندي
تقويت  كاركنان در را ديدگاه اين موضوع مپسند. اين هم ديگران براي

اهميت  آنها نظرات به ديگركاركنان دارند انتظار كه همانگونه كه ميكند
اهميت  كاركنان ديگر احساسات عقايد و و نظرات به آنها خود ،دهند
   .دهند

 و مشكلات، حوادث از كاركنان مشترك درك افزايش با ميگردد پيشنهاد - 
 اين قدر حساس باشند. هر دهد، مي روي كار  محل در كه اتفاقاتي

آنها  حل بيشتر در كاركنان شود، بيشتر كاركنان تعهد و حساسيت
  .ميشوند حساس

  ...علمي و مجلات و علمي جلسات برگزاري و آموزشي دوره هاي طريق از - 
كه  طوري به دهند افزايش متفاوت فرهنگهاي از را كاركنان شناخت
 قائل احترام آن براي و داشته باور آن به كاري محيط در كاركنان

  .شوند
 كارشانمحل  و اداره در خود همكاران از كاركنان شناخت اينكه به توجه با - 

 تقويت را كاركنان،آن سريع انتقال از جلوگيري با مديران است لازم

 .نمايند

 كاركنان تازه براي ويژه به كاركنان فردي مهارتهاي افزايش با سازمان - 

اين  آشنايي براي آموزشي دوره هاي برگزاري همچنين و استخدامي
هم  و گريكدي شناخت در هم را آنان سازمان، ماموريتهاي با كاركنان
اي  گونه به بايد آموزشي هاي دوره اين .دهند ياري سازمان، از شناخت
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 نه دوره اين نتيجه .گردد كاركنان مهارتهاي افزايش باعث كه باشد

 مي شود باعث بلكه ميكند توانمند وظايفشان انجام در را تنها كاركنان

  .شود بيشتر كاركنان كه انسجام
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