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[bookmark: _Toc445143332]چکیده
پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند صورت گرفته است. داده های این تحقیق با روش پیمایش و با استفاده از پرسشنامه خود سنجی از نمونه ای با حجم 316 نفر از اعضای انجمن های مردم نهاد شهرستان دماوند که به روش نمونه گیری طبقه ای نسبی و با استفاده از فرمول کوکران انتخاب گردیدند، جمع آوری شد. فرضیات از طریق ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیره آزمون گردیدند. روایی پرسشنامه از طریق روایی صوری مورد سنجش قرار گرفت و پایایی آن از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. نتایج پژوهش نشان داد که مشارکت مردم در سازمان های مردم نهاد در افزایش تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی افراد تأثیر داشته است. 

اصطلاحات کلیدی: سازمان مردم نهاد، مشارکت، تعهد سازمانی، عملکرد سازمانی، دماوند.








فصل اول:

کلیات پژوهش









[bookmark: _Toc445143333]1-1 مقدمه
در دنیای گسترده ی کنونی که با آهنگ شتابان توسعه پیش می رود برای نیل به اهداف بهره وری و به ویژه در پرورش منابع انسانی، تبیین مفهوم و ابعاد برنامه ریزی کلان و شیوه های کاربردی اولین گام محسوب شده و این مهم برای اثربخشی در برنامه ها در هر سازمان باید مورد توجه قرار گیرد. یکی از برنامه‌ریزي‌ها در دنیاي جدید، توجه به مشارکت فعال و اثربخش همه جانبه افراد جامعه در تمام ابعاد مختلف توسعه می‌باشد. به عبارت دیگر مشارکت فرایندي است که در برگیرنده انواع کنش‌هاي فردي و گروهی به منظور دخالت در تعیین سرنوشت خود و جامعه و تأثیر گذاردن بر تصمیم‌گیري درباره امور عمومی است. امروزه ارتباط مردم با حکومت و دستگاه های دولتی و رشد مشارکت های هر چه بیشتر آنان از طریق نهادها و سازمان هایی صورت می گیرد که به سازمان های مردم نهاد[footnoteRef:1] یا سمن ها معروف شده اند. ویژگی هایی نظیر نداشتن وابستگی به ساختار دیوان سالارانه و منابع عمومی دولت، داوطلبانه و دموکراتیک بودن، آنان را از سازمان های دولتی متمایز می کند. آینده در سیطره سازمان غیر دولتی خواهد بود. بر همین اساس هر کشوری احتمال بقای قدرتمندی خود را از طریق گسترش سازمان های مردم نهاد رقم خواهد زد (شاه بهرامی، پیشگاهی فر، زال پور و بختیاری، 1389). در تعاریف جهانی سازمان های غیردولتی شامل جمعیت ها، گروه ها و نهادهای انسانی و خودجوش و بر آمده از مردمی هستند كه مهمترین شاخصه خود را در استقلال از دولت تبیین مینمایند. امروزه سازمان های غیر دولتی با فعالیت غیر انتفاعی و داوطلبانه در جهت رفاه و خدمات عمومی به انجام فعالیت میپردازند. این سازمان ها بنابر تعریف بانك جهانی در كاهش دردها و افزایش منافع فقرا و حفظ محیط زیست، تامین خدمات اجتماعی و توسعه اجتماع ملی فعال هستند. این سازمان ها در تمام عرصه های ملی و بین المللی فعالیت می نمایند. بطور مثال نقش موثر شهروندان در اداره امور خود در محدوده یك شهر در چارچوب سازمانهای غیردولتی و مدنی قابل تصور است. شهروندان در این مشاركت فعال صاحب تجربه، تخصص و آگاهی و در توسعه اجتماعی توانمند میگردند. دامنه فعالیت این سازمان ها از امور امدادی، رفاهی، و مذهبی تا دفاع از حقوق بشر، پناهندگی و توسعه علوم و تكنولوژی و امور زنان و جوانان را شامل میگردد. سازمان های غیر دولتی كانال ارتباطی بین مردم و دولت هستند و نقش موثری در رشد و بلوغ اجتماعی بازی مینمایند. هر شخصی به دور از تعصبات نژادی، فرهنگی، جنسی و یا اعتقادات مذهبی فقط با پذیرفتن آرمان های خاص تشكل میتواند عضو سازمان های غیردولتی گردد. انجمن های داوطلبانه بر سطوح متفاوت جامعه تأثیرهاي مختلفی دارند که برخی آثار آنها بدین شرح است: ارائه فرصت اجتماعی به افراد براي عضویت در گروه‌هاي اجتماعی بیشتر، ارائه فرصت اجتماعی جهت بسط روابط اجتماعی و شبکه شخصی افراد، ارائه فرصت اجتماعی براي ابراز عقیده و پیشنهاد راه حل در عرصه عمومی و ارائه فرصت اجتماعی براي شرکت در تصمیم‌گیري‌هاي گروهی. تأثیر انجمن‌هاي داوطلبانه فقط به سطح خرد محدود نمی‌شود، این گونه انجمن‌ها در سطح کلان نیز تأثیر گذارند. [1:  - non- government organization ] 

سازمانهاي مردم نهاد از مهمترين سرمايه هاي اجتماعي و از مؤثرترين ره آوردهاي تمدن بشري است. حفظ و تعالي چنين سازمان هايي آسان تر از دست يابي به آنها نيست. به همين دليل در برخي جوامع اين فرصت به تهديد تبديل مي شود و به جاي آنكه در توسعه و تعالي جامعه مؤثر افتد مانع رشد آن مي شود. در باب سازمانهاي مردم نهاد مطالعات فراواني شده است. تحليل هاي جامعه شناختي مباحث مديريتي معطوف به مسائلي چون تعهد سازماني، كارآيي، اثربخشي، سرآمدي، كارآفريني سازماني و ديگر رهيافت ها به سازمان مردم نهاد بخشي از پژوهشهاي معاصر است (مقیمی، 1381). در این پژوهش نیز سعی شده تا تأثیر مشارکت مردم در سازمان های مردم نهاد بر عملکرد این سازمان ها مورد سنجش قرار گیرد.

[bookmark: _Toc445143334]1-2 بیان مسأله
مفهوم مشارکت[footnoteRef:2] در روزگار حاضر و تجلی آن در جوامع بشری موضوعی بسیار پر اهمیت تنها ناشی از این نیست که مشارکت مردم در اداره امور جامعه خود، به مثابه ابزاری تلقی می شود که موجب تقسیم مسئولیت های جمعی شده و شراکت همه مردم در کارها و دستیابی به اهداف گروهی را تسهیل می نمایند؛ بلکه امروزه مشارکت مردمی علاوه بر اینکه روش و ابزاری جهت نیل به اهداف جمعی است، خود از اهداف اصلی توسعه پایدار اجتماعی، فرهنگی به شمار می آید و توسعه همه جانبه اجتماعی- سیاسی و حتی اقتصادی جوامع در گرو و وابسته به آن پنداشته می شود. مشارکت در جامعه انسانی بالندگی فردی و حس تعلق جمعی را پدید آورده و موجب می شود تا بی تفاوتی و بی مسئولیتی جای خود را به احساس وابستگی و مسئولیت بدهد. این در صورتی است که شرایط تحقق و اجرای مشارکت واقعی در جامعه فراهم شده و اراده اجرایی، قوانین، نهادها و سازمان های اجتماعی مناسب برای ترویج مشارکت و تجلی آن پدید آید (علی الحسابی، 1390). [2:  - participation] 

از طرفی، در نگاه جدید به انسان، علاوه بر توجه به انسان واقعی، تأکید بر انسان ایدئال و تعالی جو نیز مشاهده می شود. نیازهای چنین انسانی متعالی تر شده و جستجوی وی در جهت ارضای نیازهای سطوح بالاتر معطوف خواهد شد. با این اوصاف، مباحث انگیزشی چنین انسانی نیز متعالی تر و متفاوت خواهد بود و برای برانگیختگی چنین انسانی باید به دنبال مدل های انگیزشی جامعه تر و متعالی تر در محیط کار بود. علاوه بر این، امروزه نحوه ی استفاده از دارایی های نامشهود تأثیر بسیار مهمی در موفقیت و بقای سازمان دارد. تعهد سازماني[footnoteRef:3]1 و عملكرد شغلي كاركنان يكي از موضوعات اساسي و مهم است كه مديران و دست‌اندركاران سازمان‌ها به دنبال افزايش آن هستند. از نيمه قرن بيستم علاقه مندي قابل توجهي براي درك تعهد سازماني ايجاد شده و نيروهاي زيادي صرف تجزيه و تحليل اين موضوع شده است.  [3: 1-organization commitment] 

تعهد سازماني يكي از مسائل مهم انگيزشي است كه بر اساس آن فرد به شدت هويت خود را در سازمان مي گيرد، در سازمان مشاركت دارد و با آن در مي آميزد و از عضويت در آن لذت مي برد. تعهد سازماني يعني درجه همانند سازي روان شناختي و يا چسبيدگي به سازماني که ما براي آن کار مي کنيم. تعهد سازماني داراي اجزاء زير است: قبول ارزش ها و اهداف سازمان، تمايل تلاش براي سازمان و دارا بودن ميل قوي براي پيوسته ماندن به سازمان (مودي، پورتر و استيرز[footnoteRef:4]2،1982). همچنین، براي اينكه سازماني به اهدافش دسترسي پيدا كند، كاركنان بايد كارهايشان را در سطح قابل قبولي از كارآيي انجام دهند. اين مسأله براي سازمان‌هاي دولتي كه عملكرد ضعيفشان زمينه را براي شكست در انجام خدمات عمومي و نيز براي شركت‌هاي خصوصي كه عملكرد ضعيف آن‌ها زمينه ورشكستگي‌شان را فراهم مي‌آورد امري حياتي و ضروري است. از ديدگاه اجتماعي جالب ترين نكته براي سازمان‌ها اين است كه كاركناني داشته باشند كه كارهايشان را به خوبي انجام دهند. عملكرد خوب، بهره‌وري سازمان را بالا مي‌برد كه در نهايت به افزايش اقتصاد ملي منجر مي‌شود (اسپكتور[footnoteRef:5]، 2000).  [4: 2-Mowdy, porter & steers]  [5: 3- Spector] 

سازمان هاي مردم نهاد در كشورهاي مختلف با توجه به فرهنگ موجود در آن كشور، براي انجام امور داوطلبانه با گرايش هاي فرهنگي، خيريه اي، محيط زيست، بشردوستانه و ... در چارچوب قوانين كشورها فعاليت مي كنند. اين سازمانها معمولاً با همت افرادي پديد مي آيند كه تلاش بي قيد و شرط و خالصانه و بدون چشم داشت را سرلوحه عمل خويش قرار داده و هرچند معمولاً بدون حمايت دولت ها در جامعه شكل مي گيرند اما داراي تعاملات و ارتباطات دوجانبه با دولت ها مي باشند و معمولاً در راه اهداف آرماني و مقدس گام برمي دارند. سازمان هاي مردم نهاد يك پديده اجتماعي محسوب مي شوند، و به نوعي بستر تأثيرگذاري آحاد جامعه را طي جريان ها و فرايندهاي تخصصي فراهم مي نمايند، لذا مي توان گفت كه مشاركت در اين سازمان ها سبب تشويق افراد جهت انجام خدمت به يكديگر و احساس تعهد نسبت به يكديگر مي باشد (قراملکی، 1388).
سمن ها معمولاً از ارزش های مشترکی چون فراگیری و عدم تبعیض، مشارکت، دسترسی به سازمان، پاسخگو بودن نسبت به گروه های آسیب پذیر و ایجاد حس مشارکت در مردم (مهاجرانی، 1382) برخوردار هستند. سمن ها برای انجام وظایف و دستیابی به اهداف خود نیازمند نفوذ و اثرگذاری هستند و این قابلت و قدرت به دلیل تکیه بر موضوعات محدود، پایبندی به اصول خود، تعهد بیشتر، ساختار شبکه ای با سایر سمن ها، ابتکار عمل، پاسخگویی سریع به نیازهای محلی، دسترسی آسان به گروه ها فقیر و آسیب پذیر و آکاهی از روش زندگی، نگرش ها و امکانات جمعیت هدف است. در بررسی متون، سه چالش و تهدید عمده برای سمن ها کم آگاهی و یا نگاه منفی و رقیبانه دولت نسبت به سمن ها (نمازی، 1380)، وابستگی مالی و توانمندی درونی ضعیف، آگاهی کم مردم از فواید مشارکت در سمن ها است. سایر چالش های سمن ها که کمتر اهمیت دارند و با رفع موانع فوق، برطرف خواهند شد عبارتند از: ارتباط ناکافی سازمان ها غیردولتی با گروه هدف (قشر محروم و فقیر)، شیوه به ظاهر دموکراتیک، اما سلسله مراتبی، نبود سنت ارزیابی و نظرخواهی عمومی در این سازمان ها، نداشتن مرکز تجمع ثابت، نبود ارتباط شبکه ای با سایر سمن ها و ضعف مدیریت ایده تا عمل (دماری، حیدرنیا و رهبری بناب، 1392).
معمولاً در مقایسه با سازمان های خصوصی یا دولتی، رفتار سازمانی منعطف تری دارد و جنبه غیررسمی به میزان چشمگیری بر سازمان رسمی شان سایه می افکند. آنچه که سبب گردید داوری علمی درباره این سازمان ها مشکل تر شود، تنوع این گونه مؤسسات از نظر ساختار اجتماعی، موقعیت حقوقی، ترکیب اعضاء، انگیزه های فعالیت، رابطه آن ها با جامعه و گروه های مختلف، رابطه آن ها با دولت و نهادهای حکومتی، ساختار سیاسی آن ها، منابع مالی، گردش واقعی و نانوشته امور جاری آن هاست (مقیمی، 1383).
به طور کلی، سازمان های مردم نهاد معمولاً با همت افرادی پدید می آیند که تلاش بی قید و شرط و خالصانه و بدون چشم داشت را سرلوحه عمل خویش قرار می دهند. سازمان های مردم نهاد یک پدیده ی اجتماعی محسوب می شوند و به نوعی بستر تأثیرگذاری آحاد جامعه را طی جریان ها و فرایندهای تخصصی فراهم می نمایند، لذا می توان گفت که مشارکت در این سازمان ها سبب تشویق افراد جهت انجام خدمت به یکدیگر، احساس تعهد شغلی و بهبود عملکرد سازمان می شود. بنابراین، با توجه به مطالبی که بیان شد، این تحقیق در پی پاسخ به این سؤال کلی و اساسی می باشد که: مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند چه تأثیری بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان دارد؟    

[bookmark: _Toc445143335]1-3 اهمیت و ضرورت پژوهش
همانگونه که بیان شد، انواعی از سازمان های مردم نهاد در جامعه ایران در حال شکل گیری است که دامنه فعالیت آن ها روز به روز متنوع تر و پیچیده تر می شود که با اعمال مدیریت صحیح و استفاده از آن توانمندی ها می توان از گسترش این سازمان ها به عنوان یک فرصت و ابزار جهت توسعه در زمینه های اجتماعی، سیاسی، اقتصادی و فرهنگی کشور نام برد.
حضور سازمان های غیردولتی در جامعه علاوه بر ایجاد شوق و علاقه مندی در سطح فعالان جامعه، رشد اقتصادی فرهنگی را نیز سبب شده و زمینه بروز خلاقیت ها و تفکرات سازنده را نیز در صورت نگاه مثبت در پی خواهد داشت، صاحب نظران با توجه به نقش مؤثر سازمان های مردم نهاد در پیشبرد و اهداف جامعه و دولت، از آن به عنوان موج سوم در مدیریت جامعه یاد کرده و بعضاً معتقدند پیشرفت های علمی، تکنولوژی و اقتصادی کشور ژاپن ناشی از نقش سازمان های غیردولتی در آن کشور بوده است. در حال حاضر جنبه های نظری مشارکت بین سازمان ها و اصول حاکم بر آن ها از عمده ترین مسائل جامعه است در اصل مشارکت و مبانی نظری آن ها دیدگاه های متناقضی وجود دارد، از این رو تا هنگامی که در جنبه های نظری مفهوم مشارکتی این سازمان ها در جامعه، اشتراک نظر و دیدگاه مشترکی وجود ندارد در عمل نمی توان راه کارهای مناسبی را برگزید (رابینز، 1381).
تجربه کشورهای در حال توسعه و توسعه یافته در طول بیش از نیم قرن، ضرورت وجود این نوع سازمان ها را بیش از پیش اثبات کرده است. توسعه اجتماعی برای تأمین نیازهای انسان و بالا بردن سطح زندگی همه گروه ها است، این نیازها گسترده و نامحدود است و دولت ها به تنهایی قادر به تأمین این نیارها نیستند. از طرف دیگر، مفهوم توسعه از کارکردهای اقتصادی، به توسعه فراگیر و پایدار تغییر جهت داد و معلوم شد که توسعه پایدار، بدون مشارکت فعال مردم ثبات ندارد (توسعه انسان مدار). اهمیت وجود جامعه مدنی به عنوان حلقه گمشده در توسعه و محیطی که در آن مشارکت مردمی شکل بگیرد، در دهه 1980 ضروری شناخته شد. در بطن جامعه مدنی، سمن ها، مهم ترین و بهترین ابزار ساماندهی مشارکت مردمی شناخته شدند و گسترش فرایند جهانی شدن و کاهش قدرت دولت ها در برخورد با مسائل جهانی، از جمله محیط زیست، صلح و فقر، زمینه حضور و تقویت نقش سمن ها را فراهم آورد. به این ترتیب، با خارج شدن دولت به عنوان تنها سکان دار توسعه پایدار، جامعه مدنی و سمن ها به عنوان بخش سوم توسعه شناخته شده است؛ طوری که میزان بودجه جذب شده از سازمان بانک جهانی در دهه 80 میلادی، از 20 به 52 درصد در دهه 90 رسید (سازمان بانک جهانی و سمن ها، 2010). در ایران، تعداد سمن ها از 2000 در سال 1376، به حدود 10250 در سال 1384 و به بیش از 17000 در سال 1390 رسیده است. مواد 95، 97، 140 و 163 قانون برنامه چهارم نیز بر حضور و مشارکت سمن ها در برنامه های توسعه تأکید داشته است (بهرام پور، 1387).
سازمان مردم نهاد به دليل دارا بودن ماهيت مردمي همواره در پي جلب مشاركت اعضاي جديد براي دستيابي به قدرت عمل بيشتر و گسترش دامنه فعاليت و اثربخشي در موضوع فعاليت خود مي باشد. بنابراين عضوگيري و پذيرش عضو جديد لازمه ادامه فعاليت اين سازمانها مردم نهاد بوده و هر عضو در سازمان داراي جايگاه، نقش و وظيفه مشخص مي باشد. همچنین مشارکت در هر سازمانی باعث احساس تعهد و افزایش عملکرد افراد آن سازمان می شود. تحقیقات پیشین در زمینه سازمان های مردم نهاد نشان می دهد که در این پژوهش ها تأثیر این سازمان ها بر عوامل خارج از سازمان و یا افراد عضو آن ها مورد مطالعه قرار گرفته است. با توجه به این موضوع، در این پژوهش علاوه بر شناخت سازمان های مردم نهاد شهرستان دماوند و فعالیت های آن ها نقش مشارکت افراد در این سازمان در تعهد و عملکرد سازمانی کارکنان آن ها و اهمیت مشارکت اعضا برای مسئولان در این سازمان ها مورد مطالعه قرار گیرد. از آنجا كه تعهد و عملکرد سازماني هم در سرآمدي و ارتقاء سازمانهاي مردم نهاد نقش دارد و هم در نقش اصلاح اجتماعي و هدايتي آنها مؤثر است، و همانگونه که اینگونه استنباط می شود که مشارکت مردم در این سازمان موجب بالا بردن انگیزه در کارکنان این سازمانها و در نهایت افزایش تعهد و عملکرد آن ها در سازمانی می شود، بنابراین انجام مطالعات و تحقیقات در این زمینه اهميت فراوان دارد. 
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هدف کلی و اساسی این پژوهش بررسی نقش مشارکت مردم در سازمان های مردم نهاد بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند می باشد.
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· شناخت تأثیر مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر تعهد سازمانی کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند
· شناخت تأثیر مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر عملکرد کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند
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بی شک، محققان بدون در اختیار داشتن تئوری نمی توانند به انجام تحقیقات تجربی بپردازند. تئوری ها به آنان کمک می کنند تا موضوعات اصلی مورد مطالعه را مشخص نموده، به طرح سئوالات دقیق و مشخص تحقیقاتی پرداخته و شواهد مورد لزوم را نیز برای تقویت بحث های خود معین نمایند. از این رو، تئوری ها ابزار بسیار توانمندی برای تحقیقات به شمار می روند (سو، 1388: 19). در این پژوهش نیز با استفاده از چند نظریه به عنوان چارچوب نظری به بررسی و شناخت موضوع مورد مطالعه پرداخته می شود. 
تالکوت پارسونز
در دیدگاه نظری پارسونز کنش اجتماعی جایگاه ممتازی دارد طوری که کنش به تمامی رفتار انسانی اعم از فردی یا جمعی، آگاهانه یا ناآگاهانه را در بر می گیرد و نه تنها رفتارهای بیرونی قابل مشاهده بلکه تفکرات، تمایلات، احساسات و ... را نیز شامل می شود. پارسونز با اعتقاد به نظامند بودن زندگی اجتماعی و عمل فرد، تحقق کنش فرد را مقید به چهار نظام ارگانیسم، شخصیت، نظام اجتماعی و نظام فرهنگی می داند  این چهار نظام با یکدیگر رابطة متقابل دارند و رابطه شان مبتنی بر وابستگی متقابل و اکمال متقابل است. به نحوی که در تحلیل هر نظام همواره باید لااقل وجود سه نظام دیگر که محیط آن را می سازد مدنظر قرار گیرد این نظام ها از طریق تداوم واکنش انسان به صورت در هم تنیده تداوم یافته و به سهم خود به کنش یا عمل انسانی شکل می دهند ـ در مورد رفتار انسانی می توان گفت که چهار خرده نظام کنش هر یک از مکانیسم های هدایت یا کنترل کننده کنش را در بردارند: نیازهای فیزیولوژیک، انگیزه های روانی هنجارهایی که کنش متقابل بازیگران اجتماعی را توصیف می کنند ـ و ارزشهای فرهنگی همه مکانیسم هایی هستند که در مورد هدایت یا کنترل کنش به کار می روند یعنی بدان تمایل می بخشند. اما آنچه که به این مکانیسم های کنترل، خصلت سیبرنتیکی می دهد آن است که همه آنها در یک سطح قرار ندارند. چهار خرده نظام از نظر کنترلی که بر کنش اعمال می کنند بر حسب سلسله مراتبی نظم یافته اند. نظام زیستی در پایین ترین سلسله مراتب قرار دارد. سپس نظام شخصیتی و پس از آن نظام اجتماعی و نظام فرهنگی یکی پس از دیگری قرار دارند (روشه، 1375 : 165). این چهار نظام در طول طیف انرژی ـ اطلاعات قرار می گیرند و نوعی سلسله مراتب نسبت به یکدیگر دارند. برای نظام شخصیت، ارگانیزم منبع انرژی است و متقابلاً شخصیت برای ارگانیزم منبع اطلاعات شناخته می شود. نظام اجتماعی نسبت به نظام شخصیتی و نظام فرهنگی نسبت به نظام اجتماعی منبع اطلاعات و بالعکس نظام اجتماعی برای نظام فرهنگی و نظام شخصیتی برای نظام اجتماعی منبع انرژی است. اطلاعات به انرژی شکل می دهند و انرژی صورتهای ممکن اطلاعات را محقق می سازد. هرگاه انرژی موجود در بسته حیات اجتماعی (منبعث از نظام شخصیتی) با نظام اطلاعات موجود سازگار باشد نظام های مذکور به صورت متعادل تداوم خواهند یافت. اما اگر چنین نباشد تعادل به هم می خورد از دیدگاه پارسونز او نظامی که در سطح پایین سلسله مراتب کنترل قرار دارند، ابزار تحلیلی در سطوح فردی اند و دو نظام دیگر (اجتماعی ـ فرهنگی ) به جمع مربوط می شوند و واقعیت اجتماعی به طور تحلیلی در دو نظام متمایز اجتماعی و فرهنگی جای می گیرند. نظام فرهنگی در برگیرنده ارزشهاست که هر کنش اجتماعی (در اینجا مشارکت) از آنها الهام می گیرد و نظام اجتماعی نیز به شرایط (یا هنجارهای) در بر گیرنده کنش متقابل واقعی افراد انسانی بر می گردد (فیض الله، 1380: 44).

رونالد اینگلهارت
اینگلهارت[footnoteRef:6] اعتماد به یکدیگر را یکی از عوامل مؤثر در مشارکت می داند اعتماد[footnoteRef:7] به این معنا است که رفتار دیگری به طرز قابل پیش بینی دوستانه خواهد بود. عدم اعتماد یعنی این که رفتار دیگری موذبانه یا غیر قابل اعتماد است. لذا وقتی که ابهام وجود دارد اعتماد یا عدم اعتمادشخص را به تفسیر دوستانه یا دشمنانه اعمال دیگری می کشاند. پیامدها می تواند بسیار مهم باشد (اینگلهارت، 1373: 44) در زمینه بهبود اعتماد اینگلهارت می گوید تا آنجا که به قدیمی ترین روابط مثل روابط قومی و نژادی بر می گردد نسبتاً بهبودی ناپذیر است. اما تأثیر نزدیکی و جغرافیایی و نژاد بر اعتماد یا عدم اعتماد مقطعی ـ ملی در حال کاهش می نماید. با آن که زبان مهم است اهمیتی نه به مثابه یک ویژگی قومی ثابت که بیشتر از این جهت است که می تواند یک راه ارتباطی یا مانعی بر سر راه جریان ارتباطی باشد اگر چه اعتماد یا عدم اعتماد بین ملت ها گرایش چشمگیری به تداوم نمودار می سازد، اما یک متغیر است نه ثابت و دستخوش دخالت انسان. اینگلهارت که اعتماد به یکدیگر را یکی از عوامل مؤثر در مشارکت می داند به بررسی اعتماد بین ملت ها پرداخته است و سطح اعتماد مردم در کشورهای جامعه اروپا را سنجیده است. به نظر وی اعتماد نسبت به ملت های دیگر ویژگی ثابت و فرهنگ های سیاسی مفروض است. این موضوع نه تنها در مورد اعتماد نسبت به ملت های دیگر بلکه در مورد ترکیب اعتماد به دیگران نیز درست است. اعتماد به یکدیگر، شرط اصلی تشکیل روابط ثانوی است (مقدس جعفری، 1381: 169). پیدایش یک طبقة متوسط قوی و گسترش مهارت های مشارکت به استقرار فراگردهای دموکراتیک سیاسی در میان سرآمدان و در نتیجه به یک عامل گسترش دهنده حیطه فعالیت در جامعه منتهی می شود. اما تکامل دموکراسی توده ای با ثبات به یک تحول نیاز دارد: پیدایش هنجارها و نگرشهایی در میان عموم مردم که ضامن دموکراسی هستند. یکی از مهمترین این انگیزش ها حس اعتماد به یکدیگر است. [6:  - Engelhard]  [7:  - trust] 
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در چارچوب نظری منتخب این پژوهش از نظریات پارسونز و اینگلهارت استفاده شده است. بدین صورت که متغیر تعهد سازمانی از پارسونز و متغیر عملکرد سازمانی از اینگلهارت اقتباس شده است.

1-7 مدل مفهومی پژوهش
بنابر مبانی نظری و نظريات مطرح شده مدل مفهومي كه بر اساس چارچوب نظری ترسيم مي شود در نمودار 1ـ1 آمده است.

تعهد
سازمانی

مشارکت مردم در سازمانهای مردم نهاد



عملکرد سازمانی
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[bookmark: _Toc445143342]1-8 فرضیات پژوهش
1- مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر تعهد سازمانی کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند تأثیر دارد.
2- مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر عملکرد سازمانی کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند تأثیر دارد.
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[bookmark: _Toc445143344]1-9-1 قلمرو موضوعی 
بررسي محورها و موضوعات مرتبط با بحث مؤسسات مردم نهاد از جهات مختلف ممکن و مقدور است، که در پژوهش حاضر، مباحث مربوط به تأثیر مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر عملکرد سازمانی کارکنان مورد بررسي قرار مي‌گيرد.

[bookmark: _Toc445143345]1-9-2 قلمرو مکانی 
اين پژوهش در نيمه دوم سال 1394 انجام مي گيرد.
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اين پژوهش در مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند صورت می گیرد.
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  برای هر متغیر شاخص یا شاخص هایی در نظرگرفته شده، که در سئوالات مربوط به هرکدام از آن ها استفاده شده؛ زیرا «به درستی می توان گفت: شاخص ها اساس تحقیق اند. بدون آن ها امکان سنجش نیست؛ هر ارزیابی مستقلی بر شاخص های درستی استوار است، که به درستی نیز پیاده شده باشند. به بیان دیگر، هر ارزیابی به همان اندازه، قابل قبول است، که بر معیارها یا دلایلی درست متکی باشد، که شاخص ها همین دلایل و معیارها را فراهم می آورند» (ساروخانی،18:1385).
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در تعریف مشارکت گفته شده: «مشارکت مردمی به معنای کوشش و تلاش جمعی در یک چارچوب سازمانی است که اعضا با ائتلاف منابع در صدد دستیابی به اهداف خودشان هستند. در نتیجه، مشارکت فرایندی فعال است که هر یک از مشارکت‌کنندگان به واسطه اندیشه، تأمل و نظارت فعالشان به اقدام و عمل مشارکتی ترغیب مي‌شوند». او در بیان مفاهیم کلیدی این تعریف به موارد زیر اشاره مي‌کند:
- مشارکت، فعالیت سازمان یافته از طرف مردم متحد و متجانس است که واحد اولیه آنرا متقاعد شدن افراد به کنش جمعی تشکیل مي‌دهد؛ 
- مبادرت به کنش و عمل جمعی؛
- تفکر و تامل مستقیم نسبت به کارها و فعالیتها؛
- نظارت بر فرایند مشارکت (ازکیا و غفاری، 292:1383 و 291).
یونسکو نیز مشارکت را فرایندی برای خود آموزی اجتماعی و مدنی؛ حق بشر و پیش شرط توسعه مي‌داند و معتقد است توسعه باید از مردم و از آنچه مي‌خواهد و از آنچه مي‌اندیشند و باور دارند آغاز شود (اکبری، 1383: 30).
تعدد و گستردگی سازمان‌‌های محلی و غیر دولتی در یک جامعه، شاخص و بیانگر وجود مشارکت اجتماعی در آن جامعه است؛ تا جائی که جامعه‌ي مدنی به واسطه‌ي بسط و گسترش مشارکتهای اجتماعی و نهادهای مدنی تعریف مي‌شود. نهادهای مدنی، تشکلهایی مردمی و غیر دولتی هستند که در حد فاصل توده‌‌های مردم با دولت وجود مي‌آیند و بخشی از مردم را برای دست یابی به هدفی مشخص، و در یکی از حوزه‌‌های اجتماعی سازماندهی مي‌کنند «دامنه فعالیت این نهادها که به منظور مشارکت سازمان یافته‌ي مردم تشکیل مي‌گردند بسیار گسترده است. اتحادیه‌‌های صنفی، احزاب سیاسی، بنگاههای اقتصادی خصوصی، شرکتهای تعاونی، گروههای هنری، مطبوعات، موسسات خیریه و حتی اجتماعات محلی مشتمل بر ساکنان یک خیابان و محله مي‌توانند مثال‌هایی از نهادهای مدنی باشند» (ازکیا و غفاري، 292:1383).
برای عملیاتی کردن این متغیر از شاخص های زیر استفاده شده است:
· داشتن انگیزه برای مشارکت در انجمن بطور مستمر
· اظهار نظر و پیشنهاد راهکارهای مناسب
· شرکت در جلسات انجمن
· برگزاری اجتماعات در خصوص برنامه های انجمن
· شرکت در اجرای برنامه های انجمن
· تعاون و همکاری مداوم در انجام مسئولیت محوله
· ایجاد همکاری، اعتماد و هم فکری بین اعضا
· ایفای نقش و مسئولیتهای محوله به نحو احسنت
این معرف‌ها نیز در یک طیف پنج قسمتی شامل اصلاً، خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد در اختیار پاسخگو قرار می‌گیرد و پاسخگو پاسخ خود را در یکی از گزینه‌های فوق علامت می‌زند.
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تعهد عبارت از پیوستن به سازمان و انجام شغل بر حسب سه جزء می باشد: 1- اطاعت و پیروی یا سازگاری و همنوایی با سازمان از طریق مکانیزم های پاداش و تنبیه، 2- احساس هویت و شناسایی یا تمایل به تعلق خاطر و وابستگی، 3- درونی کردن یا تجانس ارزش های فرد با اهداف و ارزش های سازمان (شیخ و همکاران، 1384).
پورتر و همکارانش (1974) تعهد را به عنوان شدت تعیین هویت فرد با سازمان ویژه و میزان یادگیری و مشارکت با آن سازمان تعریف نموده اند. شاخص مورد استفاده آن ها جهت سنجش این متغیر شامل ارزیابی انگیزش تمایل به باقی ماندن در سازمان و تعیین هویت فرد با ارزش های سازمان می باشد. 
برای عملیاتی کردن این متغیر از شاخص های زیر استفاده شده است:
· تصميم گيري من براي انتخاب اين انجمن تصميم خوبي بوده است.
· اگر بتوانم براي ساليان دراز در اين انجمن مي مانم.
· آنقدر این انجمن را دوست دارم که نمی توانم آن را رها کنم.
· اگر می توانستم انجمن دیگری را انتخاب می کردم.
· احساس تعلق زیادی به این انجمن ندارم.
· مشكلات انجمن، مشكلات من نيز هستند.
· من دريافته ام كه ارزش هايم با ارزش هاي انجمن خيلي مشابهت دارد.
· احساس تعلق شديدي نسبت به انجمن خود دارم.
· من تمايل دارم تلاش زيادتري بيش از آن چه كه به طور معمول از من انتظار دارند براي موفقيت انجمنم انجام دهم.
· افتخار مي كنم از اين كه به ديگران بگويم، عضوی از انجمن هستم.
این معرف‌ها نیز در یک طیف پنج قسمتی شامل کاملا مخالف، مخالف، بی نظر، موافق و کاملاً موافق در اختیار پاسخگو قرار می‌گیرد و پاسخگو پاسخ خود را در یکی از گزینه‌های فوق علامت می‌زند.

[bookmark: _Toc445143350]1-10-2-2 عملکرد سازمانی 
عملكرد به درجه انجام وظايفي كه شغل يك كارمند را تكميل مي‌كند اشاره دارد (بايرز و رو[footnoteRef:8]، 2008). و نشان مي‌دهد كه چگونه يك كارمند الزامات يك شغل را به انجام مي‌رساند. عملكرد اغلب با «تلاش» كه اشاره به صرف انرژي دارد يكسان تلقي مي‌شود، اما عملكرد براساس نتايج فعاليت‌ها اندازه‌گيري مي‌شود. براي مثال يك دانشجو ممكن است تلاش زيادي را در آماده شدن براي آزمون بكار گيرد اما نمره كمي دريافت كند در اين مورد تلاش زيادي صورت گرفته اما عملكرد پايين بوده است. به عقيده بايرز ورو (2008) عملكرد افراد در يك موقعيت مي‌تواند به عنوان نتيجه ارتباط متقابل بين: الف) تلاش، ب) توانايي‌ها و ج) ادراكات نقش تلقي شود. تلاش، كه از برانگيختگي نشأت مي‌گيرد اشاره به ميزان انرژي (فيريكي يا ذهني) كه يك فرد در انجام وظيفه استفاده مي‌كند دارد. توانايي‌ها، ويژگيهاي شخصي مورد استفاده درانجام يك شغل هستند و اداراكات نقش به مسيرهايي كه افراد باور دارند بايستي تلاشهايشان را در جهت انجام شغلشان هدايت كنند، اشاره مي‌كند. نو و همکاران[footnoteRef:9] (2008) عملكرد را ناشي از ويژگيهاي شخصي، مهارت‌ها و نظير آن مي‌دانند. [8: .Byars and Rue]  [9: .Noe and et al
 ] 

برای عملیاتی کردن این متغیر از شاخص های زیر استفاده شده است:
· مسئولان انجمن اهداف مشخص و مشترکی را برای پیشرفت انجمن دارند.
· انجمن ما کمترین هزینه ها را در انجام فعالیت هایش دارد.
· عملکرد انجمن ما، موجب جذب اعضای فراوانی شده است.
· ما اعضای انجمن دارای یک چشم انداز و اهداف سازمانی مشترک هستیم.
· در انجمن ما از تیمها و کمیته های کاری متنوعی به منظور تسهیل همکاری و هماهنگی افراد واحدهای انجمن استفاده می شود.
· انجمن ما از مدیریت قوی برخوردار است.
· انجمن ما بیشترین بازدهی را از اعضای خود به دست می آورد.
· در زمان بسیار کم مسائل و مشکلات اعضا حل می شود.
· ساختار سازمانی انجمن به گونه ای است که مانع از همکاری و هماهنگی اعضا می شود.
· یکی از دلایل جذب اعضا، عملکرد خوب انجمن است.
این معرف‌ها نیز در یک طیف پنج قسمتی شامل کاملا مخالف، مخالف، بی نظر، موافق و کاملاً موافق در اختیار پاسخگو قرار می‌گیرد و پاسخگو پاسخ خود را در یکی از گزینه‌های فوق علامت می‌زند.







فصل دوم:

مبانی نظری و پیشینه تحقیق
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چيستي سازمان مردم نهاد را از طريق تحليل عناصر درون ساخت مؤلفه هاي آن مي توان به دست آورد. سازمان مردم نهاد از مؤلفه هاي زير حاصل آمده است:
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 مهمترين مفهوم سازمان هاي مردم نهاد هويت اجتماعي آنها است. چنين سازمان هايي لزوماً ساختار يك گروه اجتماعي را دارا هستند. اگرچه در آغاز ممكن است سمن به وسيلة يك فرد ابداع گردد اما حتي تأسيس آن ماهيت جمعي دارد. مراد از اينكه سازمان هاي مردم نهاد، بخش مهمي از جامعه مدني اند با توجه به همين هويت جمعي آنها است. از آنجا كه توجه به اين امر نقش اساسي در فهم مسئوليت هاي اخلاقي و ارزش ها و ملاك هاي اخلاقي دارد و گرايش و عملكرد اخلاقي گروه اجتماعي بسي پيچيده تر از عملكرد اخلاقي فرد است به توضيح و تشريح بيشتر و دقيقتر مفهوم گروه اجتماعي و نيز جامعه مدني ميپردازيم (رینهالد، 1992). مراد از گروه اجتماعي مجموعه هايي از افراد است كه به شيوه هاي منظم با يكديگر كنش متقابل دارند. گروهها ممكن است از مؤسسات بسيار كوچك تا سازمان هاي بزرگ يا جوامع را در برگيرند. صرفنظر از اندازة گروه، يك ويژگي تعيين كننده آن آگاهي اعضاء گروه از هويت مشترك است. بيشتر زندگي ما در روابط گروهي مي گذرد بطوري كه در جوامع امروزين اكثر مردم به انواع گروه هاي مختلف تعلق دارند (گیدنز، 1383). از آنجا كه داشتن روابط و تأثير و تأثرات متقابل و آگاهي از يك هويت جمعي از مؤلفه هاي اصلي گروه هاي اجتماعي است لذا اين گروه ها فراتر از هر نوع تجمع يا گروه بندي هاي اجتماعي و جمعي متداول از جمله گروه بندي هاي آماري هستند. اما جامعه مدني از جمله مفاهيمي است كه اخير اً بسيار مورد توجه و بحث قرار گرفته است و اختلاف نظرهاي متعددي در باب آن وجود دارد اما تمام اين ديدگاه ها اتفاق دارند بر اينكه اين بخش از جامعه به حوزه فعاليت هاي عمومي تعلق دارد نه خصوصي يا شخصي و در چهارچوب قوانين موجود عمل مي كند. مقصود از آن بيشتر مشاركت هاي داوطلبانه در امور عمومي از جمله ارتباطات جمعي، اصناف حرفه اي و اتحاديه ها مي باشد (اسکات و مارشال، 2005). جامعه مدني بخش مياني جامعه و رابط بخش خصوصي و دولت مي باشد و نحوه فهم و تفسير و آشنايي با ظرفيت هاي مثبت و منفي آن، تأثير بسزايي در عملكردهاي جمعي داوطلبانه از جمله سمن دارد كه در ادامه به تشريح بيشتر آن خواهيم پرداخت.
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 تلاش جمعي هدفمند با تقسيم كار و مسئوليت مهمترين مؤلفه سازمان مردم نهاد است. بنابراين قوام سمن بر بيش از شخصيت حقيقي حاصل مي آيد. در اينجا مراد از سازمان، مفهوم رايج در دانش مديريت است: امري داراي شخصيت حقوقي با آرمان، اهداف، اساسنامه، ساختار، شرح وظايف و منابع انساني. بنابراين فعاليت سمن عمدتاً در قالب سازمان انجام مي شود. مفهوم سازمان در تعريف سمن به منزلة جنس يا مقوم فراگير است و با قيدهاي ديگر به تمايز آن از ساير سازمان ها (سازمان هاي دولتي و خصوصي) بيان مي شود.
سمن، سازماني با شخصيت حقوقي مستقل است كه بنابر شرايط و مقتضيات و نيازهاي خود داراي قانون مندي و اساسنامه مدون است و نيز در چارچوب قوانين موضوعه كشور و مفاد آيين نامه هاي اجرايي آن فعاليت مي نمايد. با اين حال سمن بر خلاف دولت ها مشمول قوانين بين المللي نيستند البته به استثناي جمعيت صليب سرخ كه مشمول كنوانسيون ژنو مي باشد. شوراي اروپا در استراسبورگ پيش نويس كنوانسيون اروپا در مورد به رسميت دانستن شخصيت حقوقي سازمان غيردولتي بين المللي را در سال 1986 تهيه نمود كه پايه حقوقي براي حضور و فعاليت سمن ها در اروپا محسوب مي شد. همچنين بند يازده كنوانسيون حقوق بشر اروپا مبني بر حقوق آزادي در همكاري و ارتباطات اصل اساسي و بنيادي براي سمن ها به حساب مي آيد (قراملکی، 1388).
در هر سازمان دو تحليل را بايد مورد لحاظ قرار داد: تحليل اركان سازمان و تحليل محيطي آن. اخلاقي سازي سمن بدون اين دو تحليل قابل تحقق نيست. هر سازماني اركاني دارد. منابع انساني، شرح وظايف، فن آوري و ساختار سازماني برحسب مدل ليويت[footnoteRef:10] اركان اساسي سازمان است. [10:  - H. Leavitt Task
] 

پس توجه به هويت سازماني سمن اين اركان را به ميان مي آورد و مراد از اخلاقي بودن سمن صرفاً اخلاق ورزي منابع انساني نيست بلكه ساير اركان نيز بايد اخلاقي باشند. تحليل دوم در سازمان، شناخت تحليلي محيط است زيرا اخلاقي بودن به معناي مسئوليت پذيري سازمان در قبال همه عناصر محيط است. هر سازماني را دو محيط است. محيط دروني كه شامل منابع انساني مديران، سهامداران و مؤسسان مي شود و محيط دوم، محيط بيروني است. و مراد از آن هر عنصري است كه به نحوي بر سازمان مؤثر و يا از آن متأثر است. محيط بيرون شامل عناصر فراوان مانند مصرف كنندگان، تأمين كنندگان، رقبا، دولت، رسانه هاي گروهي و  ... مي شود. تأمل در هويت سازماني سمن در شناخت معيارهاي اخلاقي آن اهميت فراوان دارد. زيرا سازمان هاي مردم نهاد از آن جهت كه سازمان اند و به عنوان شخصيت حقوقي مؤثر در جامعه از مسئوليت هاي اجتماعي[footnoteRef:11] برخوردارند و لذا براي ايفاي اين مسئوليت بايد واجد معيارهاي اخلاقي خاصي باشند. سازمان هاي مردم نهاد به دليل اينكه به منزلة ساز مان از شخصيت حقوقي برخوردار ند با عوامل مختلفي در تأثير و تأثرند و لذا مانند هر سازمان ديگر داراي دو محيط دروني و محيط بيروني اند. توجه به اين امر در مسأله مهندسي ارزش ها در چنين سازمان هايي اهميت فراوان دارد (قراملکی، 1388). [11:  - social responsibility] 
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 مشخصه اصلي اين سازمانها در غير دولتي بودن است. مفهوم غير دولتي بودن مي تواند معاني متعددي داشته باشد، ولي بطور عام به اين معني است كه اين سازمان ها بخشي از دولت يا زيرمجموعه اي از ساختار و سازمان هاي دولتي محسوب نمي شوند و مي بايست از هر گونه دخالت و كنترل مستقيم دولت دور باشند (قراملکی، 1387). اگرچه سمن مي تواند با دولت خود در سطح ملي و دولت هاي ديگر در سطح بين المللي مراودت فعال و تعامل دوسويه ايجاد كند و حتي در مواردي از دولت كمك هاي مالي دريافت كنند. حمايت دولت از سمن وظيفه اخلاقي دولت است. با اينحال نحوه ارتباط اين گونه سازمان ها با دولت از رابطة سازمان هاي دولتي با آن متفاوت است. ممكن است سازماني با ساختار مردم نهاد، در مواردي در جهت تكميل و ارتقاي سياست هاي دولت فعاليت مي كنند تا جايي كه گاهي اين گونه سازمان ها GONGO به معني NGOهاي سازمان يافته توسط دولت ها ناميده مي شوند (ویلتز[footnoteRef:12]، 2009). و در عين اينكه زيرمجموعه اي از ساختار دولتي نيستند ولي تحت نظارت دولت قرار مي گيرند و در تدوين برنامه و سياست گذاري از استقلال تام برخوردار نيستند. اين گونه از سازمان ها را به معناي دقيق كلمه نمي توان سازمان مردم نهاد ناميد. تعبير دقيق مردم نهاد اين گونه سازمان ها را به دليل اينكه به وسيله دولت تأسيس و حمايت مي شوند از تعريف سازمان هاي مردم نهاد بيرون مي كند. سازمان هاي مردم نهاد، گاهي نيز موضعي انتقادي در برابر سياست هاي دولت گرفته و خود بسته به اهدافشان سياست ها و راه كارهايي را تعريف و تعقيب مي نمايند (قراملکی، 1388). [12:  Willets] 
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 مهمترين حيثيت سمن به اصل همكاري، يادگيري و مشاركت در آن مربوط است. رابطة حاكم بر مناسبات دروني سازمان مردم نهاد، ياري يكديگر در تحقق آرمان واحد است. در بيان مؤلفه ديگر تعريف سمن به اين آرمان اشاره خواهد شد. مشاركت مهمترين قوام سمن است كه اساساً پيدايش و ماندگاري آن را رقم مي زند. مشاركت در سمن از گونه مشاركت مدني است (پاتنام، 1384). 
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 مفهوم غير دولتي بودن ممكن است است اين توهم را پيش آورد كه چنين سازمان هايي هويتاً به بخش خصوصي تعلق دارند. چهارمين مقوم سازمان هاي مردم نهاد تمايز آن ها از بخش خصوصي است. سازمان هاي خصوصي غالباً به كسب و كار متعلق اند و برخي از آن ها فراتر از كسب و كار معطوف به سودآوري، به حرفه در مفهوم دقيق كلمه مي پردازند مانند سازمان هاي بهداشتي و درماني در بخش خصوصي. اما سازمان هاي مردم نهاد غالباً اهداف كسب و كارانه و يا حتي حرفه اي را دنبال نمي كنند. به همين دليل است. «سازمان غيردولتي» دقيق تر از «سازمان مردم نهاد» تعبير امروزه واژه غير انتفاعي از جمله واژه هايي است كه مورد ستم واقع شده اند و مفهوم ژرف خود را از دست داده اند. جهت گيري غير انتفاعي مقوم مهمي در هويت سازماني مردم نهاد است. اين سازمان ها به جاي جهت گيري كسب و كار و سودگرايي به مبارزه با فساد اخلاقي در جامعه به ويژه در حرفه ها و يا تلاش در راه توسعة اجتماعي و ارتقاء سطح رفاه، بهداشت، امنيت رواني جامعه و يا سياره مي پردازند. پس بايد بين سمن و سازمان هاي فعال در دو بخش خصوصي و دولتي تمايز قائل شد. اگر جامعه را شامل سه بخش دولت، بخش خصوصي و جامعه مدني دانست، سازمان هاي غير دولتي عمدتاً در بخش جامعه مدني تعريف مي شوند. البته بايد دقت كرد كه سمن ها جامعة مدني نيستند كه به عنوان متصل كننده، ميانجي و بيان كنندة منافع شهروندان از طريق گفتمان و نقد سيستم اجتماعي خدمت كنند. عقايد شهروندان را بيان مي كنند و بين دولت و افراد خصوصي قرار مي گيرند و لذا بخشي از جامعة مدني هستند (مقیمی، 1383).
تفاوت بخش خصوصي با سازمان مدني در اين است كه شكل سازماني بخش خصوصي كه بنگاه يا شركت است صرفاً در پي سود و رقابت است در حالي كه شكل سازماني جامعه مدني كه سازمان غير دولتي است بيشتر در پي ترويج همكاري در كنار رقابت و تأكيد بر توسعه پايدار و همه جانبه در كنار كسب سود كوتاه مدت، و توانمندسازي و ارتقاء و افزايش مشاركت توده مردم در عرصه هاي مختلف اجتماعي، سياسي، اقتصادي و فرهنگي به منظور بيان نيازها و احقاق هر چه بيشتر حقوق خود است. همياري سازمان در سمن به اهداف سودجويانه معطوف نيست و لذا فعاليت آن ها اساساً فعاليت تجاري و بدست آوردن سود نيست. سازمان هاي مردم نهاد، خود را طرفدار اصولي چون ارائه خدمات عام، احترام به حقوق بشر، داشتن آرمان، مسئوليت پذيري، همكاري برون مرزي، اهميت دادن به توده ها و عامه مردم، پاسخگويي، صداقت، شفافيت و صراحت، ساختار غير سودجويانه، اتخاذ رويكرد جامع و داوطلبانگي مي دانند (تورانتو، 2007). به همين دليل بسياري از سازمان هاي مردم نهاد صرفاً به فعاليت هاي امدادي، تلاش براي پيشگيري و مبارزه با جرم هاي سازمان يافته، مانند پول شويي، مي پردازند. بنابراين سازمان مردم نهاد، بر اساس تعريف از پنج مقوم حاصل مي آيد كه در نمودار (2-1) آمده است: 

هویت سازمانی                    گروه اجتماعی


همیاری و تعاون                       هویت غیردولتی

                 جهت گیری غیرانتفاعی

سازمان مردم نهاد (سمن)
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گزارش طبقه بندي ها. سازمانهاي مردم نهاد را به طرق متفاوت مي توان دسته بندي كرد. يك نوع طبقه بندي مي تواند بر حسب زمينه فعاليت آنها باشد. اين سازمان ها در زمينه هاي بسيار مختلفي چون: فرهنگي، اجتماعي، آموزشي- پژوهشي يا آموزش- فني و حرفه اي، تفريحي، مذهبي، صنفي، توسعه اي، زيست محيطي، انسان دوستانه، حقوقي و حقوق بشر، اضطراري، خانواده و سلامت، اخلاقيات و ارزش ها، منابع انساني و طبيعي، صلح و امنيت، پناه جويان وضعيت زنان ملل متحد، توانمندسازي اقليت هاي قومي- نژادي- زباني و ... فعاليت مي كنند. نوع ديگر طبقه بندي سازمان هاي مردم نهاد بر حسب سطح يا منطقه فعاليت آنها است كه شامل سطح محلي، ملي و بين المللي مي شود.
اغلب سازمان هاي مردم نهاد در سطح محلي ساختار كوچك و ساده اي دارد و شكل سازماني پيچيده اي ندارد و اهداف و برنامه هاي خود را هم برحسب نيازهاي محلي تعريف مي كند. سازمان هاي مردم نهاد كه در سطح ملي[footnoteRef:13] فعاليت مي كنند داراي چندين شعبه و دفتر نمايندگي اند كه اغلب دفتر مركزي در پايتخت يا يك شهر بزرگ استقرار دارد و توسط كارمندان نسبتاً زيادي اداره مي شود و با شعبات محلي خود در ارتباط هستند. اهداف محلي را با لحاظ اهداف ملي تعريف و تعقيب مي نمايند. و به همين دليل از ساختار سازماني پيچيده اي برخوردارند. گاهي نيز NGOهاي ملي چند كشور با هم ادغام شده  NGOهاي بين المللي مي سازند كه در سطح كشورهاي مختلفي که مي توان در جنبه هايي سنخيت ها و مشابهت هايي در آن ها يافت دفاتر نمايندگي و عضو دارند كه هدف يا اهداف مشتركي در سطح تمام اين كشورها تعقيب مي نمايند. در هر صورت طبق تعريف NGOهاي بين المللي سازمان هايي هستند كه با توافق ميان دولت ها بوجود نيامده اند (گلشن پژوه، 1386). [13:  - Nation NGO (NNGO)] 

اينگونه NGOها اغلب ساختار سازماني پيچيده اي مي يابند و به شكل بوروكراتيك و ديوان سالاري سازمان هاي عظيم دولتي و خصوصي نزديك مي شوند. نوع سطح يك سازمان مردم نهاد در نقش و مسئوليت اخلاقي آن تأثير ژرفي دارد. سطح و قلمرو جغرافيايي فعاليت سمن با ملاك ها و مسئوليت هاي اخلاقي آن نسبت معناداري دارد. زيرا ملاك اخلاقي در سازمان هاي فراملي وسيعتر از ملاك هاي اخلاقي سمن در سطح ملي است، همانگونه كه معيارهاي اخلاقي در سازمان هاي مردم نهاد ملي بسي فراتر از اين ملاك ها در سمن هاي محلي است. طبقه بندي رايج ديگري نيز براي NGOها بكار مي رود كه آنها را به دو گروه عملياتي[footnoteRef:14] و حمايتي[footnoteRef:15] تقسيم مي كند. سازمان هاي عملياتي هدف اصلي شان تدوين و اجراي پروژه هاي توسعه است، سازمان هاي حمايتي هم هدف اصلي شان دفاع در برابر يك معضل خاص و تأثيرگذاري بر سياست ها و رويه هاي نهادهاي خاص است (مقیمی، 1383). [14:  - operational]  [15:  - advocacy] 

بر طبق تقسيم بندي ديگري كه ديويد كورتن در كتاب ورود به قرن بيست و يكم، از NGO  انجام مي دهد آنها را شامل 4 بخش مي داند. بدين ترتيب : 1- سازمانهاي داوطلبانه كه مأموريتي اجتماعي را با استفاده از تعهدي كه به ارزشهاي مشترك دارند تعقيب مي كنند. 2- پيمانكاران خدمات عمومي كه وظيفه دارند بعنوان كسب و كارهاي غير انتفاعي بازارمدار به اهداف عمومي خدمت كنند. 3- سازمان هاي مردمي كه تجلي بخش منافع اعضاء شان بوده و داراي رهبري پاسخگو به اعضا مي باشند و اساساً داراي ويژگي خود اتكايي هستند. 4- سازمانهاي غيردولتي حكومتي كه بوسيلة حكومت ايجاد شده اند و بعنوان ابزار خط مشي هاي حكومت ايفاء نقش مي كنند (مقیمی، 1383).
اين طبقه بندي ها و تقسيمات به هيچ وجه انحصاري نيستند و صرفاً براي فهم بهتر ساختار NGO  بكار مي روند. بعنوان مثال يك NGO مي تواند در ز مينه مذهبي، در سطح ملي با پيگيري اهداف كوتاه مدت و بلندمدت صرفاً به شكل حمايتي فعاليت كند. NGO ها با هر نوع فعاليتي به طرق و شيوه هاي مختلفي كار مي كنند. گاهي فقط جنبه مشاوره اي و برنامه ريزي دارند گاهي فعاليت هاي آنها جنبه اجرايي مي يابد و آنها پروژه هايي را پياده مي كنند و گاهي نيز در هر دو زمينه فعاليت مي كنند و در هر حال بايد از ارتباطات عمومي قوي برخوردار باشند چرا كه هدف اصلي آنها عامه مردم است (قراملکی، 1388).

[bookmark: _Toc445143361]2-1-1-3 طبقه بندي بر حسب جهت گيري سازماني
 آنچه بيان شد، گزارش ديدگاه هاي دانشمندان مغرب زمين در تقسيم بندي سمن است. در يك طبقه بندي دقيقتر مي توان سازمان هاي مردم نهاد را برحسب جهتگيري فعاليت آنها چند نوع دانست:
[bookmark: _Toc445143362]2-1-1-3-1 سازمان هاي دفاع از حقوق انسان ها
 بسياري از سمن ها در پي دفاع از يك حق يا حقوق انسان ها و يا دفع يك محروميت تأسيس مي شوند. اين سازمان غالباً به صورت واكنش در قبال تعدي و ستم به وجود مي آيند و ماهيت و آرماني كاملاً اخلاقي دارند. به عنوان مثال، بسياري از سازمان هاي فراملي در برابر جرم هاي سازمان يافته و جهاني بوجود آمده اند. جمعيت هاي دفاع از حقوق مصرف كننده، جمعيت دفاع از فلسطين، سازمان هايي كه به مبارزه مستمر با قاچاق آدم، پولشويي، توليد اسلحه كشتار جمعي و ... مي پردازند. اين سازمان ها مي توانند در سطح محلي، ملي، منطقه اي و جهاني فعاليت كنند.

[bookmark: _Toc445143363]2-1-1-3-2 سازمانهاي حمايت از محيط زيست 
 برخي از سازمان ها مانند قسم نخست هويت دفاعي و نجات بخش دارند و به حمايت از ستم بر منابع طبيعي و محيط زيست مي پردازند. گروه هاي سبز و جمعيت هايي كه مروج دوستي با طبيعت و دفاع از حيوانات نمونه هاي بارز چنين سازمان هايي اند. اين سازمانها نيز در سطوح مختلف شخصي تا جهاني فعاليت دارند.

[bookmark: _Toc445143364]2-1-1-3-3 سازمانهاي امدادگر
 بسياري از سازمان هاي مردم نهاد به عنوان گروههاي امداد در شرايط بحراني و حوادث غيرطبيعي سازمان مي يابند. حوادث بحران آور مانند زلزله، سيل، جنگ و ... آسيب جبران ناپذير جامعه بشري مي آورند و انسانهاي در معرض اين بحران محتاج ياري رساني همنوعان هستند. سازمان هاي امدادگر براي ارايه چنين خدماتي ارايه مي شوند و شامل خدمات درماني، بهداشتي، امكان، غذا، مراقبت روحي و ... مي شوند جمعيت هاي هلال احمر، سازمان هاي صليب سرخ در دو سطح ملي و منطقه اي نمونه هاي بارز آنهاست.

[bookmark: _Toc445143365]2-1-1-3-4 سازمانهاي صنفي 
 بسياري از سازمان هاي صنفي كه هويت مردم نهاد دارند از نقش هدايتي برخوردارند. اين سازمان ها داراي اعضاي خاص صنفي اند و در قبال صاحبان صنف كه عضويت مي يابند نقش حمايتي و هدايتي دارند. آنان علاوه بر حمايت از اعضا در چارچوب مقررات به رهبري اعضا در جهات مختلف مي پردازند. ارتقاء سطح دانش، مهارت، توانايي، نگرش ويژه حرفه اي اعضاء فعاليت اصلي چنين سازمان هايي است. در ايران بسياري از اصناف از چنين سازمان هايي برخوردارند. جامعه مهندسان مشاور، كانون وكلا، انجمن هاي حرفه اي نمونه هايي از سمن هاي صنفي اند.

[bookmark: _Toc445143366]2-1-1-3-5 سازمانهاي هدايتي 
 سازمان هاي مردم نهاد را علي رغم زمينه هاي فعاليتي بسيار متنوع، مانند فرهنگي، صنفي، علمي، ... به دو گروه مي توان تقسيم كرد. سازمان هايي كه در پي رفع محروميت و برطرف كردن وضعيت ناگوار در عرصه هاي مختلف هستند و سازمان هايي كه در پي رهنمون ساختن جامعه از وضعيت خوب به عالي اند. سازمان هايي كه در پي ارتقاء سطح رفاه و بهداشت و تعالي فرهنگ معنوي و ترويج ارزش هاي انساني اند.  NGOها معمولاً در عضوگيري محدوديتي قائل نمي شوند. و حتي  از افزايش هر چه بيشتر اعضاء استقبال مي كنند اما اغلب افراد داوطلبانه به عضويت NGOدر مي آيند حتي افرادي كه آن را  سازماندهي مي كنند. البته هميشه هم اينطور نيست و ممكن است افرادي براي درآمدزايي هم به فعاليت در NGO بپردازند (قراملکی، 1388).

[bookmark: _Toc445143367]2-1-1-4 پيشينه تاريخي سازمانهاي مردمنهاد
جستجو از پيشينه و سوابق سازمان مردم نهاد در تمدن بشري، هويت و نقش آن را بيشتر آشكار مي كند. آيا سمن امر نوپديدي است كه در شرايط خاص اقتصادي  اجتماعي و در تمدن معيني متولد شده است؟ آيا تمدن هاي پيشين مانند تمدن ايران باستان از سمن برخوردار بوده اند؟ توجه به زمينه هاي پيدايش و رشد سازمانهاي مردم نهاد در تحليل هويت و ابعاد آن نقش مؤثري دارد. اصطلاح سازمان مردم نهاد در معنايي كه امروزه از آن فهميده مي شود براي اولين بار در حدود سال 1945 به ميان آمد، يعني زمان يكه سازمان ملل متحد براي تفكيك بين سازمان هاي متعددي كه با آنها در ارتباط بود هرگونه ناميد بويژه NGO بدنه و ساختار غيردولتي و غير انتفاعي را سازمان هايي كه نقش و جايگاه مشاوره اي داشتند و از طرفي نه زيرمجموعة دولت ها بودند و نه عضو حكومتي. اين مفهوم پس از آن به ترويج مقبول افتاد و در اثر رواج عمومي به شكل اصطلاح رايج درآمد. سازمان هاي مردم نهاد، اساساً در روزگار باستان نيز فعال بوده اند. به ويژه در حرف و مشاغل، انجمن هاي صنفي با همه ويژگيهايي كه امروزه، در تعبير سازمان مردم نهاد بيان مي شود، فعاليت داشتند. در شهرهاي اسلامي، نظام انجمن هاي صنفي تمامي جمعيتي را كه در زمينه هاي اقتصادي، توليد، توزيع و خدمات فعاليت مي كردند، در بر مي گرفت. كاركنان عالي رتبة دولت، افسران ارتش و دانشمندان علوم ديني از آن مستثنا بودند و همه جمعيت شهرنشين برحسب حرفه و شغل خود، انجمن هاي صنفي تشكيل مي دادند. در ميان اين جمعيت ها، نه تنها پيشه وران و كسبه، بلكه خوانندگان، دلالان، فروشندگان به مزايده، موسيقي دانان، نقالان، مكاري ها، قايقرانان و كساني هم كه به كارهاي طرب انگيز روزانه اشتغال داشتند، جاي داشتند.
نظام انجمن هاي صنفي صاحبان كارخانه هاي نشاسته، دباغ خانه ها، رنگرزي ها و كارگاههاي گوگردار را نيز گرد هم مي آورد. اين صنايع كم اهميت و صنايع ديگري از اين نوع هرگز در بازارها جايي نداشتند و به سبب بوي بد كالاهاي توليدي خود، در حومه فعاليت مي كردند. اين انجمنهاي صنفي، خلق الساعه نبوده اند و ريشه در شهرهاي پيش از اسلام داشته اند. در كشورهاي اسلامي، اصناف افزون بر تعليم شاگرد براي مشاغل گوناگون اهل هر صنف، كتابهايي نيز درباره حرفه خود تأليف مي كردند. همچنين اطلاع رساني از راه مكاتبات هم ميان افراد يك صنف وجود داشته است.
سازمانهاي صنفي در كشورهاي اسلامي، معمولاً خسارات وارده بر هريك از اعضاي خود را در موارد گوناگون جبران، و امنيت شغلي آنان را حتي الامكان تأمين مي كردند. همكاري ميان افراد يك پيشه تا بدانجا مي رسيد كه اگر يك تن از آنها نيازمند مي گرديد، بازار را منحصراً براي او رها مي كردند ريشه هاي شكل گيري و سپس حضور اين سازمانها را در رويكرد نوين مي توان از نيمه قرن نوزدهم ميلادي شناسايي كرد. آنها نقش مهمي در جنبش هاي ضد برده داري و جنبش هاي حقوق زنان و بويژه كنفرانس جهاني خلع سلاح ايفا كردند (قراملکی، 1388).
قبل از اين هم بصورت سازمان هاي خيريه و امدادرسان فعال بودند كه به ارائه خدمات رفاهي و خيريه براي افراد فقير و بيچاره در سراسر دنيا مي پرداختند و با آغاز جنگ جهاني دوم امداد به آسيب ديدگان و پناهندگان را نيز عهده دار شدند و اغلب هم در قالب فعاليت مبلغان مسيحي خدمت مي كردند. بعد از اين سازمان هايي بدون گرايش مذهبي هم پديدار شدند كه هدفشان صرفاً خدمت رساني به مردم بود كه علاوه بر حضور در كشورهاي توسعه يافته و عمدتاً اروپايي حوزة فعاليت خود را وسيعتر كرده در كشورهاي در حال توسعه هم به فعاليت پرداختند و از اين مقطع بود كه مبحث توسعه در فرهنگ لغت سازمانهاي غير دولتي از اهميت خاصي برخوردار باشد (مقیمی، 1383).

[bookmark: _Toc445143368]2-1-1-5 تاریخچه سازمان مردم نهاد در ایران
سازمانهاي مردم نهاد در ايران به گونه هاي مختلف فعال بودند. بسترهاي اصلي اين فعاليت به ارزشمندي تعاون و همياري، خيرخواهي و نيكوكاري و هدايت حرَف بوده است. تمدن ايران باستان، آموزه هاي ديني در قرآن و روايات و تمدن پر فراز و نشيب اسلام زمينه هاي عمده ترغيب به تشكلهاي غير رسمي و غير انتفاعي در دوره هاي اخير بوده است. سازمانهاي مردم نهاد در ايران باستان سابقه ديرين دارد و در دوره جديد نيز فعاليت انجمن هاي صنفي در بازار توانست، ايران را از بحران مغول عبور دهد (نمازی، 1386). در ايران گذشته، كشورمان سرشار از مشاركت اجتماعي است. يكي از الگوهاي آن، تشكل هاى سنتي مانند: وقف و نذر مى باشد كه از بطن همكاري مردم براي رفع نيازهاي اقتصادي و ارائه خدمات اساسي ظاهر شده اند. اين تشكل ها در مقابله با حوادث ناگوار و پر كردن شكاف هايى كه دولت از عهده آن بر نمى آيد، شبكه اطمينان اجتماعي را براي طبقات محروم ايجاد كرده اند. چنين تشكل هايى ريشه در فرهنگ و سابقه بشردوستانه مردمان اين سرزمين، روحيه آزادي خواهي و ارزش هاى ديني آنان دارد. آن ها در شرايط مختلف زماني تاب آورده اند و با وجود تنگناها و محدوديت هاى مختلف هنوز به حيات خود ادامه مى دهند. فقدان امنيت، شرايط اقليمي و جغرافيايي، فقر اقتصادي، آموزه هاى ديني مانند: سنت وقف و نذر و خميرمايه هاى ارزشي و فرهنگي اين سرزمين موجب استمرار و بقاي فرهنگ مشاركتي در قالب و انواع متعدد تعاون و همكاري شده است. وجود دارالايتام ها، مؤسسات خيريه كه از راه وقف و نذر اداره مى شده اند، تعاونى هاى سنتي و... از مصاديق الگوهاي مشاركتي موجود در كشور از گذشته هاى دور تا به حال بوده است. در حال حاضر بيشتر فعاليت هاى امدادي و خيرخواهانه در ايران توسط سازمان هايى از نوع دولتي غيردولتي صورت مى گيرد؛ نظير: كميته امداد امام، بنياد شهيد، جهاد سازندگى، بنياد مسكن، جامعه زنان داوطلب بهداشت،كه در بدو تشكيل عمدتاً به صورت داوطلبانه و از بين مردم بوده و به تدريج به دليل گسترش روز افزون و بالابودن تعداد اعضاي آن در سطح وسيع، بخش مديريت در آن ها نهادينه شده و به صورت دولتي درآمده است (سعيدي، 1382).
سابقة شكل گيري جامعة مدني در ايران را شايد بتوان در دورة صفويه يافت كه با ظهور طبقات و گروه هاي اجتماعي و فعاليت آنها در مناسبات اجتماعي و سياسي دگرگوني هايي در تاريخ ايران پديد آمد. از جملة اين طبقات و گروه هاي جديد در كنار گروه هاي سنتي مثل اشرافيت زمين دار و اشرافيت دربار طبقة روحانيت كه در دوره هاي بعد نقش تعيين كننده اي در تحولات و جريانات سياسي و اجتماعي داشتند و اخلاق حرفه اي نيز طبقة تجار نيرومندي كه در نتيجة توسعه تجارت و توسعة ارتباط با غرب به تدريج پيدا شدند. با روي كار آمدن حكومت قاجار گروه هاي سنتي به حيات خود ادامه دادند اما روحانيت در اين دوره در بيداري مردم جامعه در برخورد با مشكلات خارجي گسترة وسيعتري از مشاركت در صحنه سياسي و اجتماعي را برعهده گرفت و نيز پيوند بين روحانيت و بازار برقرار گرديد كه بعدها دگرگوني هاي سياسي  اجتماعي ايران اثرات مهمي را برجاي نهاد. همچنين در اين دوره در نتيجة روند صنعتي شدن و پيچيده شدن روابط اقتصادي و اداري جامعه شاهد ايجاد طبقة روشنفكران هستيم كه با افزايش نقش آن ها در ادارة امور ميزان اثرگذاري آن ها دگرگوني هاي اجتماعي افزايش مي يابد. در دورة مشروطيت، نهضت مشروطه علي رغم بوجود آمدن يك دولت اقتدارگرا در انتقال جامعه از استبداد به شكل جديد اجتماعي كه در آن مفاهيم آزادي و حقوق جامعة مدني چيره شوند موفق بود. با پيروزي انقلاب مشروطه، نظام مشروطه به سمت حزب گرايي و فرقه گرايي رفت و تا زمان استقرار كامل سلطنت رضاخان دو حزب سياسي تأسيس شد شامل حزب اعتدال و حزب دموكرات.
با ورود انديشة جديد غرب به ايران از طريق اشخاصي كه براي نخستين بار با صاحبان اين فكرها كه به ايران در قالبهاي گوناگون، تبليغي، سياحتي و مانند آن رفت و آمد داشتند با ايرانياني كه به دلايل مختلف به اروپا رفتند و با پديده ها و ابزارهاي اجتماعي غرب بويژه نهادهاي جمعي آشنا شده يا حتي به عضويت آن درآمدند و تأثير بسزايي در شكل گيري نهادها و انجمن هاي بعدي داشتند. عامل ديگري كه در پديد آمدن انجمن ها مؤثر بود مي توان به نظام نامه انتخابات اصنافي دور اول مجلس شوراي ملي مصوب 17 شهريور 1285 اشاره داشت كه در آن بر تشكيل انجمن هايي براي نظارت بر انتخابات در شهرهاي ايران اشاره شده است. ورود انجمن در صحنه فعاليت هاي سيا سي براي دفاع از مشروطيت موجب شد تا مخالفان مشروطه نيز به منظور مقابله با اين موضوع اقدام به ايجاد انجمن هايي نمايند كه اين رشد روزافزون انجمن ها را در پي داشت. از اين دوره به بعد با استبداد رضاخان و سركوب هر گونه فعاليت حزبي و آزادي خواهي، تا دو دهه نهادهاي مدني موجود از ميان رفت و هرگونه تشكل و گروه بندي سياسي و اجتماعي به شدت سركوب شد. با سرنگوني رضا شاه و جايگزيني محمدرضا پهلوي حزب ها و جمعيت هاي سياسي بار ديگر به صحنه آمدند. بعد از كودتاي 28 مرداد 1332 با سركوب حزب ها و نيروهاي سياسي بار ديگر در روند جامعه مدني وقفه ايجاد شد. با روي كار آمدن دموكراتها در آمريكا در سال 1339 عصر ديگري در فعاليت هاي سياسي آغاز شد. از اين دوره به بعد فراز و نشيب هايي در فعاليت حزب ها و تشكيلات رخ داد و مدام احزاب جديدي كه مولود شرايط اجتماعي و سياسي جديد بودند شكل مي گرفتند كه در نهايت تشديد فعاليت همين گروه ها و حزب ها و مشاركت تودة مردم در مخالفت با ساختار حكومتي نظام سرنگوني رژيم شاهنشاهي و پيروزي انقلاب اسلامي را به همراه داشت (قراملکی، 1388).
پيروزي انقلاب نقطة عطف مشاركت سياسي اجتماعي مردم ايران بود كه پس از دوران اولية استقرار و بعد دوران جنگ تحميلي و دوران سازندگي، در دورة اصلاحات با تأكيد بر مشاركت سياسي مسير حركت بسوي جامعة مدني عمدتاً در چارچوب مدرن و غربي و در ميان طبقة تحصيل كرده بيشتر، شدت گرفت. امروزه در نتيجة تحولاتي چون افزايش روزافزون تحصيلات عالي و رشد چشمگير ارتباطات رسانه اي و اينترنتي و آگاهي در ايران سياسي و اجتماعي، شاهد گسترش روزافزون  NGOهستيم. سازمان هاي غير دولتي در پي رخدادهاي دهه 1370 و پس از گذشت حدود يك دهه از انقلاب 1357 گسترش يافتند. تعداد اين سازمان ها در سال 1347 تنها 377 گزارش شده است، اما تا سال 1378 تعداد آنها به 4000 رسيد، كه از آن ميان، بسياري ديگر وجود دارند كه به ثبت نرسيده اند. همچنين در حالي كه از سال 1355 تا سال 1365 تنها 13 سازمان غيردولتي زنان در ايران وجود داشت، تا سال 1379 اين تعداد به 158 سازمان ثبت شده و 92 سازمان ثبت نشده رسيد. در سال 1380 اين تعداد به 228 سازمان ثبت شده و 200 ثبت نشده و در سال 1381 به 279 ثبت شده و 289 ثبت نشده افزايش يافته است (وزارت کشور جمهوری اسلامی ایران، 1387). 
در سال هاى اخير، انجمن ها و نهادهايي براي فعاليت تخصصي و ضروري در عرصه هاى مختلف فرهنگي و اجتماعي مانند: مبارزه با معضل اعتياد به مصرف مواد مخدر، كودكان، زنان و محيط زيست به وجود آمده اند كه در كنار انجمن هاى حرفه اى و صنفي كه سابقه تشكيل و فعاليت آن ها به چند دهه قبل برمي گردد فعاليت مى كنند؛ همچنين در اين راستا اشكال سنتى تر فعاليت هاى غيردولتي (خيريه)، نيروي تازه نفس و جوان نيز در كنار آنها قرار دارند (نجفي ابرندآبادى، 1382).
طي چند سال اخير سازمان هاى غيردولتي فراواني در كشور شكل گرفته و به فعاليت مشغول شده اند. برخي منابع شمار سازمان هاى غيردولتي ايراني را حدود پانزده هزار تخمين مى زنند كه به نظر مى رسد قدري اغراق آميز باشد. با اين حال انجمن تنظيم خانواده ايران كه خود يك سازمان غيردولتي است اقدام به تهيه فهرست و آمارگيري از سازمان هاى غيردولتي بانك اطلاعاتي كشور در قالب يك كتاب با عنوان سازمان غيردولتي نموده است كه در آن مشخصات بيش از دو هزار سازمان هاى غيردولتي ايراني به چشم مى خورد (نمازي، 1380).
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1. خودجوشي و نياز طبيعي 
تشكل هاي غيردولتي بنا بر نياز طبيعي ناشي از شرايط فكري و محيطي، انگيزش ها، خصوصيات و آرمان هاي مشترك افراد و جامعه به صورت خودجوش به وجود مي‌آيند.
2. هدف و تعهد مشترك 
افراد مؤسس تشكل هاي غيردولتي داراي هدف مشترك هستند و ساير افرادي كه بعداً به عضويت اين تشكل ها درمي‌آيند، بر اساس هدف تعيين شده فعاليت مي‌نمايند و نسبت به آن متعهد مي‌باشند. لذا پايداري سازمان غيردولتي مبتني بر استواري اهداف و استمرار آن خواهد بود.
3. قانونمندي
تشكل هاي غيردولتي داراي ضوابط، روابط و سازمان كار مشخص و تعريف شده مي‌باشند.
4. برنامه و فعاليت مشخص
هر تشكل غيردولتي در راستاي دستيابي به اهداف خود، داراي برنامه و موضوع فعاليت در يك بخش يا رشته مشخص مي‌باشد.
5. جلب مشاركت و عضويت
تشكل غيردولتي به دليل دارا بودن ماهيت مردمي همواره در پي جلب مشاركت اعضاي جديد براي دستيابي به قدرت عمل بيشتر و گسترش دامنه فعاليت و اثربخشي در موضوع فعاليت خود مي‌باشد.
6. هويت و شخصيت مستقل
تشكل هاي غيردولتي داراي شخصيت حقوقي و هويت مردمي مي‌باشند و مديريت آنها (تصميم‌گيري، برنامه‌ريزي، سازمان كار و ارزيابي) مستقل از دولت و دستگاه هاي اجرايي است ـ گرچه تشكل هاي غيردولتي و مجموعه دولت داراي ارتباط و تأثيرات متقابل مي‌باشند.
7. مشاركت و مسئوليت‌پذيري
هدف تشكل هاي غيردولتي سودجويانه نيست. اين سازمانها داراي اهداف فرهنگي و اجتماعي مي‌باشند كه با مشاركت و مسئوليت ‌پذيري اعضا تكوين مي‌يابد و هر عضو خود را در اهداف و برنامه‌هاي آن سهيم و مسئول مي داند (دماری و همکاران، 1393).
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سازمانهاي مردم نهاد با اخلاق حرفه اي تعامل چند سويه دارند. زيرا از طرفي سمن حامي و ترويج كنندة اخلاق حرفه اي در اصناف، گروههاي اجتماعي و حتي اخلاق شهري در جامعه است. از جانب ديگر قوام سمن و عدم انحراف آن از هويت مردم نهاد، محتاج پايبندي به ملاكهاي اخلاقي از بدو پيدايش آن است. همچنين سمن مانند هر سازماني موفقيت خود را وامدار پاي بندي به مسئوليت هاي اخلاقي است. در آنچه به اجمال بيان شد سه مسأله عمده اي به ميان مي آيد:
1. نقش سمن در ترويج اخلاق در جامعه و فرهنگ سازماني
2. معيارهاي اخلاقي حاكم بر سمن
3. مسئوليت هاي اخلاقي در سازمانهاي مردم نهاد
مسأله نخست را در آثار مربوط به اخلاق حرفه اي بايد جستجو كرد (قراملکی، 1387). در اين بخش به بحث از معيارهاي اخلاقي حاكم بر سمن كه غالباً با يكديگر درآميخته مي شوند، پرداخته می شود. مسئوليت هاي اخلاقي سازمان بر اساس معيارهاي اخلاقي بنا نهاده مي شوند. اصول اخلاقي مهمترين مبناي فعاليت هر سازمان مردم نهاد است. سمن به منزله سازمان معطوف به امور اخلاقي، خود بايد در درجة اول الگوي يك سازمان اخلاقي باشد. ضوابط و هنجارهاي اخلاقي نه آرايه اي بيروني بلكه بنيان استوار پيدايش چنين سازمان هايي است. اخلاق براي سازمانهاي مردم نهاد ماهيتي است نه عاريتي. هنجارها و ملاكهاي اخلاقي حاكم بر سمن كدامند؟ تمايز ملاك هاي اخلاقي و هنجارهاي سازماني مراد از ملاك هاي حاكم اخلاقي بر سمن، صرفاً هنجارهاي سازماني نيست. زيرا هنجارهاي سازماني غالباً به گروه وابسته اند و نسبت به گروههاي اجتماعي و سازمان ها، متنوع و متغيرند. در حالي كه معيارهاي اخلاقي جهان شمولند (مطهری، مجموعه آثار، 1382) بسياري از سازمان هاي مردم نهاد نقش جهاني دارند و تعامل جهاني نيازمند ملاك هاي جهان شمول اخلاقي است . به همين دليل فعاليت هاي سازمان هاي مردم نهاد بايد بر ارزش هاي ثابت، جاودان و يا حداقل جهان شمول استوار گردد. به علاوه هنجارهاي سازماني خود محتاج مميزي اخلاقي اند. زيرا برخي از هنجارهاي گروه وابسته، نه تنها فضيلت نيستند بلكه در مواردي خلاف اخلاقند. در برخي از سازمان ها و گروه هاي اجتماعي، كم كاري به منزله يك هنجار حاكميت مي يابد. همچنين است استفاده از روش ها و ابزارهاي غيرقانوني. اين هنجارها غير اخلاقي اند. هرگز هنجار شدن رفتارها در سازمان، حتي در جامعه، به معناي اخلاقي بودن آنها نيست. همانگونه كه رواج يك رفتار در سازمان دليل اخلاقي بودن آن رفتار نيست. همچنين ملاك هاي اخلاقي را نبايد با آداب و رسوم درآميخت. در هر حرفه اي آدابي وجود دارد كه مانند هنجارها، گروه وابسته اند. آداب و رسوم و عادت هاي مقبول افتاده و عرفي شده در مواردي غير ارزشي و حتي ضد ارزشي اند. آداب اعم از اخلاقند و لذا محتاج مميزي اخلاقي اند. از طرفي ملاك هاي اخلاقي بر اصول و ارزش هاي جهان شمول استوارند به گونه اي كه بر اساس اين اصول مي توان به نحو اخلاقي با سازمان هاي جهاني تعامل داشت. از طرف ديگر اسلام به عنوان دين خاتم و با رسالت جهاني بر ارزش هاي اخلاقي جهان شمول تأكيد دارد. ارزش هاي اخلاقي در نظام اسلامي با ارزش هاي اخلاقي جهاني همسو و سازگارند. اصولي مانند پاي بندي به حقوق ديگران، تعاون و همياري، ديگردوستي، وفاداري، صداقت، امانت داري، خيرخواهي، عدالت طلبي ارزشها و اخلاقي اسلامي و جهان شمولند كه سمن مي تواند از آن ها به منزلة سرمايه بي پايان بهره ببرد. اخلاق حداقلي و اخلاق حداكثري دانشمندان در باب ملاك ها و ضوابط اخلاقي اختلاف نظر دارند. منشاء بروز مكاتب متنوع اخلاقي تأكيد حصرگرايانه هريك از آنها بر ملاك خاص اخلاقي است. ملاك ها و ضوابط اخلاقي را اساساً مي توان بر دو گونه دانست. همين امر سبب دوگانگي در جهت گيري نظام هاي اخلاقي است. زيرا در مناسبات اجتماعي و تعامل ساز ماني دو جهت گيري اخلاقي وجود دارد: جهت گيري حداقلي و جهت گيري حداكثري. سرّ مطلب آن است كه اخلاق امر داراي درجه و مراتب است. پايين ترين مرتبة اخلاق رعايت حقوق افراد در رفتار ارتباطي است . بسياري از نظام هاي اخلاقي در مشاغل و حرَف بر رعايت حقوق افراد به منزلة ملاك عمدة اخلاقي تأكيد مي كنند. صداقت، صراحت و احترام اصيل متقابل سه محور عمده در اين جهت گيري اند كه الگوي رفتاري قاطعيت را در برابر الگوهايي مانند پرخاشگري، سلطه پذيري و سلطه گري به وجود مي آورند. اصول اخلاقي فراواني بر رعايت حقوق افراد مترتب مي شود (قراملکی، 1387).
بر اساس جهت گيري اخلاقي به نظام دو ارزشي اخلاق مي رسيم: رفتار اخلاقي و رفتار غير اخلاقي. مرتبة بالاتر اخلاق، حفظ منابع افراد و فداكاري نسبت به ديگران است. خيرخواهي و ترجيح منافع ديگران بر منافع شخصي عمده ترين ملاك اخلاقي در اين جهت گيري است. استاد مطهري نيز در تعريف اخلاق در رفتار ارتباطي بين شخصي بر همين ملاك تأكيد مي كند (مطهری، مجموعه آثار، 1382). بر اساس جهت گيري حداكثري به نظام سه ارزشي اخلاق مي رسيم: اخلاقي، ضد اخلاقي و غير اخلاقي. سمن مي تواند اخلاقيات خود را بر اين دو جهتگيري سامان دهد. بنابراين ديگردوستي اخلاق در سطح والاتري را طرح مي كند و پايبندي به حقوق ديگران از اخلاقي بودن در سطح حداقلي كلمه صيانت مي كند. توضيح مطلب آن است كه سازمان ها را از حيث نحوة مواجهه با منافع و حقوق ديگران به سه دستة عمده مي توان تقسيم كرد:
يك، سازمان هاي ضد اخلاقي كه نسبت به حقوق ديگران مسئوليت گريزند و در جهت جلب منافع خود از حرام و تعدي به منافع و حقوق ديگران پرهيز ندارند. بنگاه هاي ماليات گريز، سازمان هاي ديگر با فعاليت هاي بزهكارانه و مجرمانه، مؤسسه هاي قانون ستيز نمونه هايي از چنين سازمان هايي اند.
دو، سازمان هايي كه در پي منافع خويشند و در جهت دستيابي به اهداف سازماني فعاليت مي كنند بدون آنكه ضرري به ديگران بزنند و يا حقوق ديگران را پايمال كنند نسبت به ديگران نه نفعي دارند و نه ضرري. اين سازمانها ضد اخلاقي نيستند و لذا مورد سرزنش و يا تقبيح كسي قرار نمي گيرند.
سه، سازمان هايي كه اساساً در پي منافع ديگران فعاليت مي كنند و خيررساني به انسان ها را مرام خود مي دانند. در اينكه چنين سازمان هايي اخلاقي اند شكي نيست. انسان ها آن ها را ستايش و تشويق مي كنند.
سازمان مردم نهاد و اخلاق حداكثري وقتي از اخلاق در سازمان هاي كسب و كار سخن مي گوييم، غالباً جهتگيري حداقلي مراد است. يعني از اين سازمانها انتظار داريم به معناي پاي بندي به حقوق عناصر محيط دروني و بيروني اخلاقي باشند. اما در خصوص سمن بحث بسي ژرفتر از اين مقام است. سمن اساساً به معناي خيرخواهي كلمه اخلاقي است . يعني فراتر از رعايت حقوق افراد، سمن بايد به منافع ديگران متعهد باشد و در
فداكاري، ديگردوستي پيشگام گردد. پس ملاك اخلاقي حاكم بر سازمانهاي مردم نها د اصل دوستي انسان ها و خيرخواهي براي ديگران است. سمن بنا به تعريف سازمان خيرخواه است. خيرخواهي علت غايي تأسيس و جهت گيري عمدة فعاليت هاي آن است. انسانها را فراتر از رفتارهايشان اكرام كردن و به آنها محبت ورزيدن اصل حاكم است. استيفاي حقوق انسان ها، رفع محروميت ها، امداد و احترام از بركات ديگردوستي است.
ديگردوستي عامل ترجيح منافع ملي بر منافع شخصي است. ديگردوستي آغاز فداكاري و معطوف شدن به حفظ منافع ديگر انسانها است (قراملکی، 1388).
اخلاقي بودن سازمانهاي مردم نهاد نقش راهبردي در موفقيت آنها دارد. اعتمادآفريني، پيش بيني پذيري، مشاركت طلبي عناصر مؤثر در موفقيت سازماني اند كه بر درخت مبارك اخلاق مي رويند. پايبندي به اخلاق در مناسبات درون سازماني و برون سازماني سبب ترويج اعتمادآفريني مي شوند. اعتماد يك سرمايه اجتماعي است و نقش راهبردي در كاهش تنش ها و نزاع ها و افزايش همياري و تعاون دارد. صداقت، صراحت، امانت داري، رازداري، رعايت انصاف و پرهيز از تبعيض فعاليت هاي سازماني را كارآمدتر مي سازد . سازمان هاي اخلاقي از انرژي منفي، تنش هاي سازماني، مفاسد اداري، رفتاري و مالي مصونند و همين امر بر موفقيت آن ها اضافه مي كند (قراملکی، 1387).
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آنچه در اخلاقي ماندن سازمانهاي مردم نهاد اهميت دارد، اصول و ارزشهاي اخلاقي اند. فطري بودن، رضايت خالق سبحان، حقوق مردم ملاك هاي نظري و يا عام اند كه بنيان نظام اخلاقي را سامان مي بخشند. اما ملاك هاي عملياتي و معطوف به فعاليت هاي عيني نيز وجود دارند كه اخلاقي بودن رفتار فرد را در هر موضعي نشان مي دهند. از اين ملاك ها مي توان با عنوان اصول راهبردي و قواعد كاربردي نام برد. اصولي كه تعامل اخلاقي در رفتار ارتباطي اعضاي سازمان مردم نهاد و نيز تعامل برون سازماني را سامان مي بخشيد.
سازمان هاي مردم نهاد، در هر سطحي كه فعاليت مي كنند، ملزم به بيطرفي اند. آنها همچون داورهاي منصف و تيزبين عمل مي كنند كه هيچ امري استقلال و بيطرفي آنان را مخدوش نمي سازد. اين اصل مهمترين مبناي اخلاق سمن است. سازمان هاي غير دولتي بايد به شكلي عادلانه و بي طرفانه، آن چيزي را كه از واقعيت يك ماجرا يا موضوع درك مي كردند، با استفاده از ابزارهاي در دسترس خود، به اطلاع عموم برسانند. نزديك بودن يك ساز مان مردم نهاد به فهم ريشه هاي وقوع يك رويداد به واسطه دسترسي آسان تر آن به شواهد حقيقي، درگير نبودن در ملاحظات خاص سياسي و همچنين برخورداري از ابزارهاي متنوع ارتباط گيري و اطلاع رساني، شاخصه هايي هستند كه در اين راه سازمان مردم نهاد را ياري مي رسانند. تمامي عوامل فوق به علاوه مردمي، خودجوش، غير دولتي و داوطلبانه بودن عملكرد يك سازمان غيردولتي، سبب شده تا همواره تصويري مثبت از رفتار و برنامه عمل يك سازمان غيردولتي در اذهان جامعه و افكار عمومي نقش بندد. با اين حال، اين امر در تمامي موارد مصداق ندارد. برخي از سازمان هاي غير دولتي - خواسته يا ناخواسته- در دام برخي ترفندهاي سياسي گير افتاده، فعاليت خود را مخدوش مي سازند (گلشن پژوه، 1389).
نخستين ملاك در تعامل اخلاقي اجتناب از واكنش هاي هيجاني در مواجهه با يكديگر است. وقتي معضله اي بروز مي كند و افراد به اختلاف، چالش و يا تنش مي رسند، واكنش هاي هيجاني آنها را از همياري، مشاركت و تعاون دور مي سازد. ستيز و گريز دوگونه عمده واكنش هايي هيجاني اند كه بنيان فعاليت هاي سازمان مردم نهاد را مي لرزانند. انسان هايي كه در گرفتاري ها و اختلاف نظرها به تعارض، نزاع، كشمكش، تندي، پرخاشگري و خشم متوسل مي شوند، از تعاون، همكاري و همياري ناتوان مي شوند و قوام كار گروهي كه اساس سمن است فرو مي ريزد. در واكنش گريز نيز انسان ها به دليل فرار از يكديگر و قهر از همكاري باز مي مانند. پيشگيري و درمان واكنش هاي مخرب هيجاني آن است كه در مواجهه با معضلات بدون آنكه خود يا فرد را متهم و تخطئه كنيم به مسأله بيانديشيم و در مقام حل هوشمندانه مسأله برآييم و به مسئوليت در قبال كردار، گفتار خويش واقف باشيم. واكنش هوشمندانه و مسئوليت پذير اساس تعامل اخلاقي و اثربخش در سمن است و آن بر خودشناسي لحظه اي افراد استوار است. هرچه اعضاي سازمان مردم نهاد از خودشناسي ژرفتري برخوردار باشند به همان ميزان از پرخاشگري و ساير واكنش هاي هيجاني مصون مي گردند.
اخذ واكنش هوشمندانه و خودداري از واكنش هاي هيجاني مهمترين بنيان تعامل اخلاقي و تفاهم در كار گروهي است. آنچه موفقيت سازماني سمن را تهديد مي كند، پرخاشگري، زير آبزني، تنش، قهر، كينه توزي، عداوت و دشمني و ساير رذايل اخلاقي است. همه اين رفتارها گونه اي از واكنش هيجاني اند. به همين دليل اخذ واكنش هوشمندانه و مسئوليت پذيري را بايد سرلوحة ملاك هاي اخلاقي قرار داد (قراملکی، 1388).
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سازمان هاي غيردولتي داراي دو جنبه تحليلي شامل ساختار و كاركرد هستند. عناصر ساختاري، مشتركات هر سازمان غيردولتي را نشان مي دهند و به واسطه آن، سطح رشد يك سازمان غيردولتي قابل تشخيص است. از ميان عوامل ساختاري در نهايت دو دسته از عوامل، شامل گرايش اصلي اهداف و ميزان رسميت يافتگي، براي تعيين ميزان رشديافتگي سازمان هاي غيردولتي مشخص شده است. بسته به اينكه يك سازمان غيردولتي در كدام يك از دسته بندي هاي انجام شده قرار گيرد. ميزان مشاركت و تاثيرگذاري آن سازمان در مديريت منابع متفاوت است. سازمان هاي غيردولتي با اهداف اصلي اقتصادي، به دليل شفافيت و شناخته شده بودن و رسميت قانوني، مشاركت بيشتري در مديريت منابع عمومي دارند. در حالي كه سازمان هاي دولتي بااهداف اصلي غيراقتصادي، به دلايل مختلفي ميزان مشاركت پايين تري را در مديريت منابع نشان مي دهند. از سوي ديگر، سازمان هايي كه از درجه رسميت بالاتري برخوردارند، در سطوح بالاتري از مشاركت در مديريت منابع قرار دارند. بخش ديگري از عوامل موثر در مشاركت سازمان هاي غيردولتي، عوامل كاركردي آنها مي باشد. عناصر كاركردي متوجه اهداف، روش ها و ميزان دست يابي به اين اهداف و همچنين عملكردهاي يك سازمان غيردولتي ساختمند در جامعه و در ارتباط با مديريت منابع مي باشد (قلی زاده، 1394).
 هريك از سازمان هاي غيردولتي با توجه به عناصر ساختاري خود، كاركردهاي متفاوتي را در ارتباط با مديريت منابـع نشان داده اند، گروهي با ايجاد و گسترش ارتباط با بخش هاي دولتي و بين المللي وگروهي با آموزش و پژوهش، اهداف ترسيمي خود را پيگيري مي نمايند. بنابراين، مشاركت سازمان هاي غيردولتي همچنان كه تابعي از عناصر ساختاري آنها است، از عناصر كاركردي آنها نيز اثر مي پذيرد. هر اندازه يك سازمان غيردولتي از نظر ساختاري و كاركردي در رتبه بالاتري باشد، مديريت منابع از طريق مشاركت اين سازمان ها، كارآمدتر و موثرتر خواهد بود. يكي ديگر از كاركردهاي سمن ها مشاركت آنها در مديريت منابع عمومي، مردم سالارانه بودن حكومت و سطح آزادي و دموكراسي در هر كشور است وجود و گسترش مردم سالاري و دموكراسي، امكان حضور و فعاليت سازمان هاي غيردولتي را در صحنه هاي اجتماعي و اقتصـادي بيشتر مي كند و مديـريت منابع را از حالت انحصارگرايي دولتي مي رهاند. مردم سالاري و دموكراسي موجب پذيرش نقش نظارتي مردم از طريق سازمان هاي غيردولتي بر فعاليت هاي دولتي مي شود و در نهايت موجب گسترش روحيه تفاهم ملي و منطقه اي خواهد شد (متین، 1390).
 از ديگر كاركردهاي سازمان هاي غيردولتـي مي توان به ياري رساني دولت اشاره نمود كه مي تواند مديريت بخشي از منابع را برعهده گيرند بطوريكه با ايجاد تفاهم و توازن ميان منافع مردمي و مصالح عمومي و جلب مشاركت مردم و همچنين جذب سرمايه هاي كوچكشان، غالباً چنين نقشي را به بهترين نحو انجام مي دهند.
اين تشكل ها و اجتماعات هم آوا و هم سو با دغدغه هاي مردم هستند و جديت و دلسوزي بيشتري را براي انجام امور به خرج مي دهند. علاوه بر اين مطالب بهترين كاركرد سمن ها وسيله ي ارتباطي مردم و دستگاه هاي مديريتي مي باشد لذا نبايستي نقش تشكل ها و اجتماعات محله اي را به عنوان ناظر بر عملكرد تمامي اركان يك كشور دست كم گرفت. تبلور اين مطلب پررنگ نمودن نقش و كاركرد آنها مي باشد (قلی زاده، 1394).
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مشارکت به معنای به کار گرفتن منابع شخصی به منظور سهیم شدن در یک اقدام جمعی است. بنابراین در این مفهوم، ارزشیابی اقدام صرفاً به مفهوم رابطه برقرار کردن میان نتایج هدف‌ها (کارآیی) یا نتایج/تلاش‌ها (مؤثر بودن) نیست بلکه رابطه میان تلاش/امکانات است. در بسیاری از تئوری‌های مشارکت اجتماعی، معمولاً دو فرضیه اصلی مطرح است: یکی آن که هر قدر انگیزه عضو قوی‌تر باشد، مشارکت بیشتر است و دوم این که هر قدر مشارکت بیشتر باشد، امکان دستیابی به نتایج رضایتبخش بیشتر است. در این میان برخی دیگر از تئوری‌ها متکی بر این دیدگاه هستند که مشارکت قوی همراه با اقدام مؤثر نیز می‌باشد. در حقیقت آنچه که مشارکت را تحقق می‌بخشد، گذر از حالت بالقوه به بالفعل است، صرفنظر از موقعیتی که حاصل می‌شود. «اوکلی»[footnoteRef:16] که گرایش خاص به ابعاد کارکردی مفهوم مشارکت دارد، معتقد است که مشارکت عبارت است از حساس سازی مردم و در نهایت افزایش پذیرش و توانایی آنان برای پاسخگویی به برنامه‌های توسعه از طریق درگیر کردن آنان با تصمیم گیری، اجرا و ارزشیابی برنامه‌ها، بر اساس تلاش‌های سازمان یافته. (محسنی و جاراللهی، 1382: 13-12). [16:  . Oakley] 
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واژه مشارکت يك كلمه‌ي عربی و بر وزن مفاعله است. مشارکت در فرهنگ معین به معنای شرکت دادن، انبازی کردن و همین طور به معنای تعیین سود یا زیان دو یا چند تن که با سرمایه‌‌های معین در زمان های مشخص به بازرگانی پرداخته‌اند آمده است. دهخدا نیز در لغت نامه‌ي خود این مفهوم را مأخوذ از تازی و به معنی شراکت و انبازی کردن و حصه‌داری و بهره‌برداری می داند. همچنین عده‌اي مشارکت را از لحاظ لغوی به معنی کمک فعال و واقعی مشخص به یک عمل مي‌دانند. آلن بیرو مي‌گوید: «مشارکت به معنای سهمی در چیزی یافتن و از آن سود بردن و یا در گروهی شرکت جستن و بنابراین با آن همکاری داشتن است، به همین جهت از دیدگاه جامعه شناسی باید بین مشارکت بعنوان حالت یا وضع (امر شرکت کردن) و مشارکت بعنوان (عمل و تعهد مشارکت) تمیز قائل شده در فرهنگ بین‌المللی و بستر معانی زیر برای اصطلاح مشارکت آمده است: عمل یا وضعیت شرکت جستن، بهره‌وری در چیزی، مشارکت بر اساس رابطه خویشاوندی که بیش از یک نفر در آن شرکت داشته باشند (اکبری، 27:1383).
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مفهوم مشارکت قدمتی به درازای تاریخ زندگی اجتماعی بشر دارد که در طول حیات طولانی خود روند تکامل و دگرگونی را پشت سرگذاشته و به اقتضای شرایط زمانی و مکانی خود تعاریف مختلفی به خود دیده است. کائوتری اعتقاد دارد که مشارکت به قدمت تاریخ بشری پیشینه دارد چرا که نظر و عمل مشارکت در بطن هر جامعه و در مفاهیمی چون دلبستگی، اتحاد، همکاری، انجمن و مانند آنها نهفته است و از قدیم شالوده پیدایش اجتماعی ـ انسان شناختی نوع بشر تلقی شده است(اکبری؛ 28:1383). به نظر هال تعارض بین دیدگاههای عمل گرایانه و دیدگاههای عمدتا فلسفی از مشارکت موجب شده است که مفهوم مشارکت تبدیل به یک مفهوم چند وجهی شود و در طی زمان با معنای متفاوتی هویدا شود.(ازکیا و غفاري، 183:1380).
به دلیل همین پیچیدگی است که تعریف واحدی از مفهوم مشارکت نمي‌توان یافت که همه صاحبنظران روی آن توافق داشته باشند، لذا تعاریف گوناگونی از مشارکت در حوزه‌‌های مختلف علوم انسانی وجود دارد که به ذکر تعدادی از آنها مبادرت خواهیم کرد:
سازمان بین‌المللی کار (I.L.O) مشارکت را سهم افراد یا گروههای سازمان یافته و جمعیت فعال، از لحاظ اقتصادی در تسریع اقتصادی و اجتماعی بیان مي‌نماید (اکبری، 29:1383).
یونسکو نیز مشارکت را فرایندی برای خود آموزی اجتماعی و مدنی؛ حق بشر و پیش شرط توسعه مي‌داند و معتقد است توسعه باید از مردم و از آنچه مي‌خواهد و از آنچه مي‌اندیشند و باور دارند آغاز شود (اکبری، 30:1383).
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1- با مشارکت، برنامه‌ها می‌توانند به صورت کامل‌تر اجرا شود.
2- با مشارکت، خدمات با هزینه‌ی کمتر ارائه خواهد شد.
3- مشارکت، برای مشارکت کنندگان یک انگیزش و ارزش درونی را به وجود می‌آورد.
4- مشارکت، کاتالیزوری برای توسعه بیشتر است.
5- مشارکت، احساس مسئولیت را تقویت می‌نماید.
6- مشارکت، احساس نیاز به مداخله را تضمین می‌نماید.
7- مشارکت، انجام امور به شیوه‌ی درست را تأمین می‌نماید.
8- مشارکت، استفاده از دانش بومی را ارزش می‌دهد.
9- مشارکت، مردم را از وابستگی به مهارت‌های دیگران آزاد می‌نماید.
10- مشارکت، مردم را نسبت به علل فقرشان و این که چه کاری می‌توانند در این مورد انجام دهند، آگاه می‌سازد. (ویت،1981: 11)[footnoteRef:17] [17:  . White.M] 
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واژه تعهد منحصر به جامعه شناسی نیست، بلکه متفکران حوزه های دیگر نظیر متفکران سیاسی، فلسفی، مدیریت، اقتصادی و اخلاقی نیزآن را بکارگرفته اند. واژه تعهد در حوزه های مختلف دارای معنای متفاوت است. در اینجا به برخی از حوزه ها اشاره می شود:
1-در حوزه اخلاق به معنی تعهدات ارزشی مشترک و علایق مشترک در مفهوم روابط بین ذهنی مابین تعداد کثیری از کنشگران عمدتاً با پشتوانه تعاملات گفتمانی نسبتاً گرم استواراست.
2- در حوزه سیاسی به معنی تعهدات مشترک نسبت به اهداف جمعی و علایق مشترک در ایجاد نظم اجتماعی و محیط مابین تعداد کنشگر عمدتاً با پشتوانه تعاملات اقتداری جذاب، استواراست.
3- در حوزه اقتصاد یا اجتماعی بازار برتعهدات مشترک نسبت به کنترل منابع اقتصادی علایق مشترک در بده بستان مابین تعدادی کنشگر با پشتوانه رابطه مبادله ای، مبتنی است.
4-در فلسفه واژه تعهد به معنی وجدان انسانی است (جعفری، 63:1359)
مفهوم تعهد: یعنی وجدان پهناور و عمیق که تمام خوشی ها و ناملایمات انسان ها را در خود درک می کند. تعهد را افراد مختلف به گونه های متفاوت تعریف کرده اند که ذیلاً برخی از آن ها مورد بررسی قرار می گیرد: 
مرتضی مطهری، تعهد را به معنی پایبندی به اصول و قراردادهایی می داند که انسان نسبت به آن ها معتقد است و بیان می دارد: «فرد متعهد کسی است که به عهد و پیمان خود وفادار باشد و برای اهداف آن تلاش نماید». کانتر تعهد را تمایل افراد به در اختیار گذاشتن انرژی و وفاداری خویش به نظام اجتماعی می داند. سالانکیک تعهد را عبارت از پیوند دادن فرد به عوامل و اقدامات فردی وی می داند، یعنی تعهد زمانی واقعیت پیدا می کند که فرد نسبت به رفتار و اقدامات خود احساس مسئولیت و وابستگی نماید. 
مودی و همکارانش، تعهد را به عمل فراتر از وظایف مقرره اطلاق می نمایند. ابراز عملی تعهد، برای انجام دادن امور ضروری بوده و مخصوصاً در مشاغل کلیدی و حساس، از اهمیت خاصی برخوردار است. کوک و وال نیز سه مفهوم «وفاداری»، «احساس هویت و شناسایی» و «آمادگی» را برای تعهد مطرح کرده اند (باقری و همکاران، 1389: 75ـ74).
ارائه تعریفی روشن و شفاف از تعهد به دلیل تفاسیر و برداشت هاي متفاوت از آن مشکل است. مودي و همکاران اولین نظریه وسیع تعهد سازمانی را ارائه دادند و مه یر و آلن با توجه به پیشینه موضوع و بررسی آن دریافتند که تعاریف ارائه شده به طور کلی، سه موضوع را شامل می شود و بنابراین، می توان گفت که تعهد به عنوان وابستگی روایی ممکن است به سه شکل عاطفی، هنجاري و مستمر باشد. تعهد عاطفی به وابستگی احساسی فرد به سازمان اشاره دارد. تعهد مستمر به تمایل به باقی ماندن در سازمان به دلیل هزینه هاي ترك سازمان یا پاداش هاي ناشی از ماندن در سازمان مربوط می شود و سرانجام، تعهد هنجاري احساس تکلیف به باقی ماندن به عنوان یک عضو سازمان را منعکس می کند (مایر و هرزکویچ[footnoteRef:18]، 2001). [18:  - Mayer & Herskovits ] 


[bookmark: _Toc379272748][bookmark: _Toc445143380]2-1-3-2 دیدگاه های مربوط به تعهد
به طور کلی، دو دیدگاه کلی زیر درباره تعهد سازمانی وجود دارد:
دیدگاه عاطفی یا نگرشی: در این دیدگاه تعهد امري عاطفی یا نگرشی به شمار می رود. مطابق این دیدگاه افراد به وسیله سازمان براي خود تعیین هویت می کنند و به عضویت در سازمانی به منظور پیگیري اهداف خود متعهد می شوند.
دیدگاه رفتاري: در این دیدگاه اعتقاد بر این است که تعهد امري رفتاري است. از این دیدگاه افراد در شرایط خاصی تعهد قوي به سازمان خواهند داشت و لذا، تعهد مستمر و تعهد هنجاري را می توان در این دیدگاه قرار داد.
این دو دیدگاه یا به عبارت دیگر، ابعاد و اجزاي تعهد سازمانی مقابل هم قرار نمی گیرند، بلکه مکمل یکدیگرند. لذا، شناخت صحیح فرایند تعهد سازمانی مستلزم بررسی همزمان تعهد نگرشی و تعهد رفتاري است (اشرفی، 1385).
چنانچه تعهد سازمانی را نوعی ارتباط روحی، عقلانی و دلدادگی به اهداف و رسالت های سازمان بدانیم یا آن را به عنوان درجه نسبی تعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت و درگیری او در سازمان تعریف کنیم (پورتر و همکاران[footnoteRef:19]، 1978 به نقل از محمودی، 1377). در این صورت تعهد شغلی فرد به معنی وظایف و مسئولیت های شغلی و انجام درست و معقول کار است؛ به گونه ای که حتی اگر ناظری نیز بر کار فرد نظارت نداشته باشد، او در انجام امور محوله کوتاهی نکند. همچنین به میزانی که شخص کار یا عملکردش را موجب سربلندی و کسب اعتبارش بداند تعهد شغلی او افزایش یابد (گمینیان، 1383).  [19:  - Porter et al] 

بلا[footnoteRef:20] و همکارانش (1993)، برای تعهد شغلی چهار بعد را که شامل وابستگی حرفه ای، سازمانی، پایبندی به ارزش های کار و میزان مشارکت شغلی است در نظر گرفته اند (به نقل از همان منبع). [20:  - Bella] 

تعهد سازمانی می تواند در تحقق اهداف سازمان، نقشی اساسی ایفا کند (مدنی و زاهدی، 1384). از نظر سالانسیک (1997)، تعهد یعنی پیوند دادن فرد به عوامل و اقدامات فردی وی و احساس وفاداری، داشتن هویت و احساس مسئولیت فردی، شغلی و سازمانی (برهانی، 1381: 13).
همچنین برای تعهد انواع مختلفی قائل شده اند که هرسی و بلانچارد[footnoteRef:21] (1988) پنج نوع آن را برشمرده اند: 1- تعهد نسبت به سازمان؛ 2- تعهد نسبت به مردم؛ 3- تعهد نسبت شغل؛ 4- تعهد نسبت به خود؛ 5- تعهد نسبت به مشتری (کبیری، 1373). [21:  - Heresy & Blanchard ] 

از میان همه اشکال تعهد، تعهد سازمانی لذت بخش تر، پرجاذبه تر و با اهمیت تر به نظر می رسد. زیرا تعهد سازمانی یک نگرش درباره وفاداری کارمندان به سازمان است و یک فرایند مستمر است که از طریق آن اعضای سازمان علاقه خود را به سازمان و موفقیت و کارایی پیوسته آن نشان می دهند (مجیدی، 1377). به عبارتی دیگر تعهد سازمانی، نگرش های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان، نه شغلی که در آن مشغول به کارند، است و در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان احساس وفواداری قوی دارد و از طریق آن سازمان، خود را مورد شناسایی قرار می دهد (زکی، 1388). جهت ایجاد تعهد سازمانی، سه مرحله به شرح ذیل مطرح می شود:
1- پذیرش: در این مرحله شخص نفوذ دیگران را برای به دست آوردن چیزی مانند حقوق می پذیرد.
2- تعیین هویت کردن یا همانندسازی: در این مرحله شخص نفوذ را به منظور ادامه روابط ارضا کننده و خود مطرحی می پذیرد. افراد به خاطر پیوستن به سازمان احساس غروذ می کنند.
3- درونی شدن: در این مرحله فرد موجه می شود که ارزش های سازمان ماهیتاً و ذاتاً پاداش دهنده هستند و با ارزش های شخصی فرد منطبق می باشند (استیرز و پورتر[footnoteRef:22]، 1983). [22:  - Steers & Porter] 

همچنین در پژوهشی که به منظور بررسی عوامل مؤثر بر افزایش تعهد سازمانی انجام شد، مشخص گردید سه دسته عوامل بر تعهد سازمانی تأثیر می گذارند:
الف- عوامل شخصی: انتظارات شغلی، قرارداد روانی، عوامل انتخاب شغل و ویژگی های فردی؛
ب- عوامل سازمانی: تجربیات اولیه کاری، حیطه شغل، سرپرستی، سازگاری اهداف سازمان؛
ج- عوامل غیرسازمانی: دسترسی به مشاغل جایگزین (همان منبع).
در واقع این عوامل با تأثیر بر تعهد سازمانی کارکنان و به طبع آن رفتار و عملکرد آنان، می توانند در موفقیت یا شکست سازمان نقش بسزایی داشته باشند. در نتیجه شاید هیچ موضوعی به اندازه تعهد در مدیریت جدید و معاصر اهمیت نداشته باشد (سنگه[footnoteRef:23]، ترجمه هدایت و روشن، 1377: 276). [23:  - Sange ] 

زیرا تعهد و پایبندی می تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشد. کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند، نظم بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می مانند و بیشتر کار می کنند (مورهد و گریفین[footnoteRef:24]، 1377: 82). [24:  - Moorhead & Griffin ] 

از طرفی آگاهی از میران تعهد کارکنان به سازمان، می تواند در مراحل گوناگون فرایند مدیریت منابع انسانی، مبنای مناسبی برای تصمیم مدیران باشد. توجه به تعهد سازمانی، از نفوذ تأثیر آن بر میزان غیبت، ماندگاری، تعلق، وفاداری، بهره وری، پذیرش اهداف و ارزش های سازمانی و حرکت در جهت تحقق اهداف سازمانی ناشی می شود (فرید، بردبار و منصوری، 1387).
تعهد سازمانی (به مثابه یکی از مصادیق نگرش های شغلی) از عوامل مؤثر در انگیزش کار تلقی می شود (گلفاند، ارز و آیکان[footnoteRef:25]، 2007). تعهد سازمانی یکی از ویژگی های رفتار فردی در چارچوب تحقیقات رفتار سازمانی میان فرهنگی است که به واسطه فرهنگ، موجب شکل گیری نگرش ها و رفتار سازمانی افراد می شود (تسوئی[footnoteRef:26] و همکاران، 2007). [25:  - Golphand, Errs & Aykan ]  [26:  - Tesoei ] 

هانت و مورگان تعهد سازمانی را در دو بعد خرد و کلان مورد توجه قرار داده اند و تعهد در بعد خرد عبارت است از تعهد به گروه های خاص سازمانی که شامل گروه های کاری، سرپرستان و مدیریت عالی می شود و تعهد در بعد کلان که عبارت است از تعهد به سازمان به عنوان یک مجموعه و یک سیستم. بر این اساس، تعهد در سطح خرد لزوماً معادل تعهد در سطح کلان نیست و چه بسا وجود تعهد قوی در سطح خرد به تعهد پایین در سطح کلان منجر شود (مشبکی، 1376: 179).
در دومين ديدگاه، تعهد سازماني امري رفتاري تلقي مي شود. اين تعهد كه "تعهد حسابگرانه" ناميده مي شود، مبتني بر كارهاي نظري بكر و هومنز است. در اين ديدگاه، افراد به دليل مزايا و منافعي كه دارند و سرمايه گذاري هايي كه در سازمان كردهاند، به سازمان دلبسته مي شوند و به عضويت خود در سازمان ادامه مي دهند (زجاك و متيو[footnoteRef:27]، 1990: 172). [27:  - Zodiac & Mathieu] 

به نقل از رابینز: تعهد سازمانی نوعی نگرش شغلی است و عبارت است از حالتی که عضو سازمان هدف های سازمان را معرف خود می داند و آرزو می کند که در عضویت آن سازمان بماند، لذا در راستای تحقق اهداف سازمان تمام تلاش و سعی خود را می نماید.
چلبي (1385)، تعهد شغلی را «تمايل عاطفي مثبت وگرايش رفتاري نسبت به رعايت حقوق ديگران در قالب قواعد اخلاقي پذيرفته شده در حيطه آن شغل» می داند. او در توضيح تعريف خويش ازعملكرد شغلي، چهار نوع دیگری (یا دیگران) را از يكديگر متمايز مى سازد: اجتماع ملي، اجتماع حرفه ای، سازمان وهمكاران. به زعم او زماني مى توان از تعهد شغلي سخن به ميان آورد كه فرد در مقابل هر چهارنوع ديگري احساس تعهد و مسئوليت كند و خواسته ها وانتظارات قانوني هر يك از آن ها را، به سهم خود، محقق سازد. به همين سبب چلبي تاكيد مى كند يك كارمند هم بايد تعهد عمومي داشته باشد (تعهد در برابر مردم جامعه و رعايت حقوق آن ها)، هم تعهد حرفه اى و تعهد شغلی و احساس مسئوليت در برابر نوع شغل و حرفه خويش، هم تعهد سازماني كار (تعهد در برابر سازماني كه متعلق به آن است و وفاداري به ارزش هاى آن) و سرانجام تعهد رابطه اى شغل (يعني تعهد و احساس مسئوليت در برابر همكاران، دوستان و...).
لاتهام[footnoteRef:28] (2008)، نيز در تلاش براي ارائه تعريفي جامع پيرامون تعهد شغلي، بر شاخص هايي نظير سرعت و دقت در انجام كار، وظيفه شناسي، پشتكار، رعايت نظم و انضباط، وقت شناسي، تلاش براي ارائه ايده هاى خلاقانه در انجام كار، دلبستگي عميق به شغل و احساس «تعهد شغلي بالا» مسئوليت در برابر سازمان، تاكيد ورزيده اند. به باور آنان افراد برخوردار از داراى ويژگى هاى زير هستند: [28:  - Latham ] 

نظم و انضباط بالايي دارند؛
روحيه شغلي و حرفه اى آنان مثال زدني است؛
پيوسته مى كوشند تا ارباب رجوع را راضي نگه دارند؛
در پيشينه شغلي وحرفه اى آنان نشاني از تمرد، فرار ار كار، غيبت طولاني وجز آن ديده می شود؛
سازمان را متعلق به خود (همذات پنداري با سازمان) و خود را متعلق به سازمان مى دانند؛
قوانين را به دقت رعايت مى كنند؛
پشتكار بالايي دارند و شغل و كار خويش را با مهارت انجام مى دهند؛
در برابر ديگران منصفانه عمل مى كنند.
از اين مختصر مى توان نتيجه گرفت كه تعهد شغلي نوعي احساس مسئوليت در برابر ديگران (اعم از مردم جامعه، همكاران، سازمان و نوع حرفه) است كه با مولفه هايي نظير: 1- پشتكار، سرعت و دقت انجام كار؛ 2- رعايت قانون، نظم و قواعد سازمان؛ 3- روحيه، انگيزش و اشتياق شغلي و همانندسازي عاطفي با سازمان؛ 4- استفاده بهينه از اموال سازمان و جلوگيري از تخريب آن؛ 5- تلاش براي تحقق اهداف سازمان و برآوردن ارزش ها و انتظارات آن، مشخص مى شود.
تعهد شغلی دارای ابعاد یا متغيرهايي است كه به عنوان عوامل تعيين كننده و مؤثر در تعهد شغلي محسوب مي شوند. وابستگي حرفه اي (علاقه و رضايت شاغل از شغل)، وابستگي سازماني (ارتباط روحي و عقلاني و دلدادگي به اهداف و رسالت هاي سازمان)، پايبندي به ارزشهاي كار (ميل و اشتياق بيشتر فرد نسبت به شغل خود و انتظاراتي كه ديگران از شغل او دارند) مشاركت شغلي (درگيري و اشتياق افراد براي پاسخگويي به خواسته هايي كه از شغل آنان انتظار مي رود) از جمله ابعادي است كه در پژوهش هاي راجع به تعهد شغلي به آنها اشاره شده است (بهرامی، 1387).
تعهد شغلي فرد به معني وظايف مسووليت هاي شغلي و انجام كار درست و معقول است؛ به گونه اي كه حتي اگر ناظري نيز بر كار فرد نظارت نداشته باشد او در انجام امور محوله كوتاهي نكند. همچنين به ميزاني كه شخص كار يا عملكردش را موجب سربلندي و كسب اعتبارش بداند تعهد شغلي او افزايش مي يابد. كاهش تعهد وضع بسيار دشواري را ايجاد كرده و اثر بخشي فردي و سازماني را به مخاطره مي اندازد. ايمان، احساس تعلق و وفاداري به هدف از ويژگي هاي تعهد است كه با در اختيار گذاشتن انرژي و وفاداري انسان به نظام اجتماعي، رفاه اجتماعي و پاي بندي به ارزش هاي معنوي حاكم بر كار مانند انصاف، هم نوايي، افتادگي و سازگاري را به ارمغان مي آورد. بنابراين شناسايي و تثبيت عوامل موثر بر تعهد مي تواند به تحقق آرمان هاي سازمان در مقياس كلان و شغل به عنوان اصلي ترين جز آن بيانجامد، حتي اگر اهداف دوربرد و به ظاهر غيرقابل دسترس طراحي شده باشد (بنی طبا، شاه طالبی و کریمی، 1388).
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با وجود تفاوت هایی که بین صاحب نظران از نظر ابعاد تعهدسازمانی وجود دارد، می توان گفت که درمدل سه بخشی میر و آلن تمایز بین ابعاد مختلف تعهد سازمانی به گونه ای مطرح شده است که هم پوشی بسیار بالایی با سایرتقسیم بندی ها دارد. به همین دلیل و به منظور پرهیز از اطاله کلام به ذکر تقسیم بندی آلن و میر اکتفا می شود. بر این اساس این تقسیم بندی، تعهد سازمانی دارای سه بعد به شرح زیر است:
الف-تعهد عاطفی
خواست و میل فرد جهت ادامه کار برای یک سازمان به دلیل قابل پذیر بودن اهداف و ارزش های سازمان. این بعد از تعهد به عنوان وابستگی و تعلق خاطر به سازمان از طریق قبول ارزش های سازمان و میل به ماندن تعریف می شود.

ب-تعهد مستمر
میل فرد به ادامه کار در یک سازمان به این سبب که به آن احتیاج دارد و یا به این دلیل که کار دیگری نمی تواند انجام دهد.این بعد دربردارنده هزینه های متصوره ناشی از ترک سازمان و شاخص های قابل توجه تعهد است که بر حسب سرمایه گذاری های سازمان توجیه می شود. هر چه میزان سرمایه گذاری ها بیشتر باشد احتمال ترک خدمت کاهش می یابد و فرد نمی تواند سازمان را رها کند.

پ-تعهد هنجاری
احساس الزام کارمند به ادامه کار در یک سازمان به سبب فشاری که از جانب دیگران بر او وارد می شود. افراد با درجه بالای تعهد هنجاری، اشخاصی هستند که به شدت نگرانند که اگر کار خود را ترک کنند، دیگران چه قضاوتی خواهند داشت. این گونه اشخاص میل ندارند کارفرمای خود را ناراحت کنند و نگرانند که استعفایشان ممکن است موجب نگرش نامطلوبی از طرف همکاران شود.
سه بعد مذکور را می توان بر اساس توضیح آلن و میر به صورت سه جمله خلاصه و سه عبارت خلاصه تر معرفی نمود:
- تعهد عاطفی: احساس تعلق و وابستگی به سازمان و احساس هویت مشترک با سازمان است (میل به ماندن).
- تعهد مستمر: محاسبه سود و زیان و هزینه های ناشی از ترک سازمان است (نیاز به ماندن).
-تعهد هنجاری: احساس وفاداری به سازمان و الزام اخلاقی برای ماندن در سازمان و ادای دین نسبت به آن است (باید یا نوعی الزام اخلاقی).
معمولی ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر می گیرد. بر اساس این شیوه، فردی که به شدت متعهد است، هویت خود را از سازمان می گیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن در می آمیزد و از عضویت در آن لذت می برد. تعاریف مطرح شده در زیر به این جنبه از تعهد اشاره می کنند:
شلدن[footnoteRef:29]، تعهد سازمانی را چنین تعریف می کند: نگرش یا جهتگیری که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته می کند. کانتر، تعهد را تمایل عاملان اجتماعی به اعطای نیرو و وفاداری خویش به سیستم های اجتماعی می داند. به عقیده سالانسیک، تعهد حالتی است در انسان که در آن فرد با اعمال خود و از طریق این اعمال اعتقاد می یابد که به فعالیت ها تداوم بخشد و مشارکت مؤثر خویش را در انجام آن ها حفظ کند. بوکانان[footnoteRef:30] تعهد را نوعی وابستگی عاطفی و تعصب آمیز به ارزش ها و اهداف سازمان می داند، وابستگی به نقش فرد در رابطه با ارزش ها و اهداف و به سازمان فی نفسه جدای از ارزش ابزاری آن (ساروقی، 1375). [29:  - Sheldon ]  [30:  - Buchanan ] 

از نظر صاحب نظران دیگر، وابستگی عاطفی و روانی در تعهد نقش چندانی ندارد و تعهد به مثابه تمایل به انجام فعالیت های مستمر بر اساس تشخیص فرد از هزینه های مربوط به ترک سازمان تعریف می شود. یکی از نظریه های مربوط به تعهد، که در مطالعات متعدد بر آن تأکید شده است، تئوری سرمایه گذاری ها یا اندوخته هاست که بکر[footnoteRef:31] در سال 1960 مطرح کرده است. بکر تعهد را تمایل به انجام «مجموعه فعالیت های مستمر» تعریف می کند. این تمایل به علت ذخیره شدن اندوخته ها و سرمایه هایی است که با ترک آن فعالیت از بین می روند. اصطلاح «سرمایه گذاری ها» برای نشان دادن ارزشی است که فرد در سازمان سرمایه گذاری کرده و اگر فرد در سازمان سرمایه گذاری کرده و اگر فرد سازمان را ترک کند ممکن است سوخت یا بی ارزش شود. چنین سرمایه گذاری هایی ممکن است شامل سهم سازمان از پزداخت حق بازنشستگی، کسب مهارت های مخصوص مورد نیاز سازمان که قابل استفاده در سازمانی دیگر نیست، استفاده از مزایای سازمانی مثل وام های با نرخ بهره کم و ... باشد. هزینه های تصور شده به علت ترک سازمان از طریق فقدان فرصت های شغلی در خارج از سازمان و سرمایه گذاری های فوق افزایش می یابد (ساروقی، 1375). [31:  - Becker ] 
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پورتر و همکاران و کوک و وال سه جزء مرتبط با یکدیگر از تعهد سازمانی را مشخص کردند. از نظر این صاحب نظران تعهد سازمانی شامل:
1- تمایل قوی برای بقای عضو در یک سازمان خاص (حفظ عضویت سازمانی)؛
2- تمایل برای تلاش بیشتر برای سازمان؛
3- باور قاطع در قبول ارزش ها و اهداف سازمان (قبول ارزش های سازمان) 
تعهد عبارت است از به گردن گرفتن کاری، به عهده گرفتن، نگاه داشتن، عهد بستن، پیمان بستن و نیز عبارت است از: 
1ـ عمل متعهد شدن به یک سو و یا یک باور 
2 ـ عمل ارجاع یا اشاره به یک موضوع 
3ـ به عهده گرفتن کاری در آینده 
4ـ حالت یا وضعیت اجبار یا الزام عاطفی به انجام کاری (ساعتچی، قاسمی و نمازی، 1387: 161-160).    

[bookmark: _Toc445143383]2-1-4 ادبیات مربوط به عملکرد سازمانی
[bookmark: _Toc445143384]2-1-4-1 تاریخچه و مفهوم عملکرد سازمانی
ارزیابی عملکرد سازمانی مهم ترین فرایند در پی ریزی سیستم ارتقای عملکرد می باشد. در تئوری های قدیمی تر مدیریت فرض بر این بود که سازمان ها به منظور خدمت به یک هدف به وجود آمده اند و نقش مدیریت این است که با گردآوری و به کارگیری راهبردی منابع به شیوه ای کارآمد، از این هدف پشتیبانی کند. لیکن تجارت نشان داد که سازمان ها به یک هدف منفرد خدمت نمی کنند، بلکه دارای اهداف اصلی و فرعی متعددی می باشند. برخی از اینها پشتیبان اهداف سازمان اصلی هستند، در حالی که این موضوع در مورد دیگران صدق نمی کند. علاوه بر این در عمل اهداف یک سازمان به طور پیوسته و به آسانی جایگزین می شوند. زمان، ادراک اشخاص نسبت به اهداف را تغییر داده و رهبران به تغییر اهداف اقدام کردند. رویدادهای سازمانی باعث جابجایی اولویت ها و حتی سیستم ها گردید. کاپلو[footnoteRef:32] (1976)، چنین می گوید: که هر سازمانی دارای کاری در دنیای واقعی و روشی برای اندازه گیری درجه خوب انجام شدن آن کار است. تصور او از عملکرد سازمانی بر پایه درک عام و نیز این نظریه قرار داشت که سازمان ها نیاز به راهی برای شناسایی دقیق اهداف خود و ارزیابی عملکرد خود در رابطه با آن دارند. با آغاز دهه 1940 تصورات انتزاعی تر و عمومی تری در گفتگوهای عملکرد سازمانی ظهور نمود. به تدریج مفاهیمی چون اثربخشی و روحیه کاری در ادبیات مدیریت ظاهر شدند و تا دهه1960، به عنوان اجزای عملکرد تلقی گشتند. مدیران به این درک رسیدند که یک سازمان در صورتی خوب عمل می کند که به اهداف منظور شده خود دست یابد (اثربخشی) و در این راه از منابع نسبتاً اندکی سود جدید (کارایی) کسب کند. در این زمینه، سود به تنهایی یکی از شاخص های متعدد عملکرد تبدیل گشت. هدف ضمنی که بیشتر تعاریف عملکرد سازمانی را شکل می داد، عبارت از توانایی بقا بود. از این نقطه نظر، یک سازمان اثربخش ولی ناکارآمد نمی توانست بهتر از یک سازمان کارآ به اهداف بیان شده خود دست یابد و به حیات خود ادامه دهد. بنابراین نظریات غالب سازمانی از سازمان ها انتظار داشتند که هم به اهداف خود دست یابند و هم این دستیابی را در داخل محدوده معینی از منابع به انجام رسانند. در طول سال های دهه 1950 و ابتدای دهه 1960، جستجو برای یک متغیر مهم که بینش تشخیصی برای کارکرد سازمان فراهم کند، منجر به تحلیل ساختار سازمانی شد. در همان زمان، برخی بر این باورند که کارآترین شکل آرمانی عبارت از بوروکراسی می باشد و متعاقباً سازمان ها نیاز دارند بدانند تا چه اندازه ای بوروکراتیک عمل می کنند. فرض بر این بود که هر چه سازمانی بوروکراتیک تر باشد، بهتر عمل کرده و کارآتر خواهد بود. مدیران شروع به تشریح سازمان های دولتی و خصوصی بر حسب معیار عملیاتی وبر برای بوروکراسی نمودند. تا آن زمان ارزیابی سازمانی اساساً بر کار افراد (و فرایندهای آنان) و ساختار سازمانی متمرکز بود. لیکن در سال های دهه 1970، سازمان های بخش عمومی، خصوصی و غیرانتفاعی به کشف روش های جدیدی برای درک عملکرد خود مبادرت ورزید. در نتیجه ابزارهای متعددی برای اندازه گیری عملکرد ظاهراً به وجود آمد. در فرایند جستجو به دنبال رو شهای بهتر درک و ارزیابی سازمان ها، تحلیلگران بنگاه های اقتصادی و سیستم ها انواع گوناگونی از ابزارها و فنون محاسبه هزینه را ایجاد کردند تا به مدیران در درک عملکرد مالی سازمان خود یاری رسانند. اینها شامل طراحی سیستم های تخصیص بودجه به برنامه ها و بودجه بندی پایه صفر بودند. به طور مشابه، دانشمندان علوم اجتماعی شروع به کشف عوامل انسانی و بین فردی مؤثر بر عملکرد سازمانی نمدند مانند: حل مسأله، کار گروهی، ارتباطات، نوآوری و سازگاری. در نتیجه رشد این تلاش ها برای تحلیل موفقیت سازمانی، سرمشق های متعددی برای ارتقای عملکرد در سال های دهه 1970 و 80  ظاهر گشتند. این امر به نوبه خود به پیشبرد رویکردهای ارزیابی سازمانی منجر شد. با کشف جنبه های سازمانی دیگری غیر از اثربخشی و کارآیی، عملگرایان شروع به درک اهمیت افراد ذینفع (ارباب رجوع، ستاد، مشتریان و عرضه کنندگان) در معادله ی عملکرد نمودند. تا دهه 1990، روش های توصیف عملکرد سازمانی و فاکتورهای مربوط به آن در بخش های دولتی، خصوصی و غیرانتفاعی به طرز آشکاری کل گرایانه تر و جامع تر گشتند (لاستائوس[footnoteRef:33]، 2002). [32: - Kapello  ]  [33: - C. Lusthaus  ] 
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بورمن و متوویدلو[footnoteRef:35] (1993)، معتقدند هر چند بعضی از کارکنان یک سازمان سخنانی می گویند یا اقداماتی را انجام می دهند که موجب افزایش اثربخشی سازمان محل کارشان می شود و این رفتارها نیز در ورای فعالیت شغلی آن ها قرار می گیرد؛ اما معمولاً در ارزیابی ها، به این نوع رفتارها توجه نمی شود. کارکنان سازمان می توانند با انجام دادن اعمال بسیاری که ربطی به وظیفه ی آن ها ندارد، موجب شوند سازمان محل کارشان در دستیابی به هدف خود موفق تر باشد یا در نیل به آن هدف، دچار مشکلات و در نهایت، ناکام شوند. از طرف دیگر، این نوع تلاش کارکنان از آن جهت اهمیت دارد که به عنوان میانجی باعث می شود زمینه ی سازمانی لازم برای دستیابی به اهداف سازمانی، فراهم آید. نمونه هایی از عملکرد زمینه ای عبارتند از: [35: - W. C. Borman & Motoviedelo   ] 

1. نشان دادن شوق و علاقه و پشتکار برای انجام دادن موفقیت آمیز وظایف شغلی و اتمام کارها.
2. داوطلب شدن برای انجام دادن فعالیت هایی که به طور رسمی، جزء وظایف شغلی فرد نیست.
3. کمک کردن به کارکنان دیگر و مشارکت با آنان، در انجام دادن کارها.
4. صِحه گذاشتن بر هدفهای سازمانی و حمایت و دفاع کردن از این هدف ها (ساعتچی، 1386: 150).  
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سازمان ها نه تنها برای دستیابی به هدف یا هدف هایی به وجود می آیند بلکه به گونه ای طرح ریزی می شوند که دارای بالاترین اثربخشی[footnoteRef:36] و کارآیی[footnoteRef:37] باشند. اثربخشی واقعی سازمان با توجه به میزان تحقق هدف های آن تعیین می شود. اما کارآیی سازمان را به وسیله ی مقدار منابعی که برای تولید یک واحد بازده به کار برده می شود اندازه گیری می کنند. بازده رابطه نزدیک با هدف سازمان دارد اما با آن یکی نیست. برای مثال بازده یک کارخانه اتومبیل سازی اتومبیل است اما هدف آن سود است. واحد بازده کمیتی قابل سنجش از محصولات یا خدماتی است که سازمان تولید می کند (مانند اتومبیل در یک کارخانه اتومبیل سازی یا تعداد بیمارانی که درمان شده اند در یک بیمارستان و غیره). معمولاً هر چه هزینه ها (منابع به کار رفته) کاهش یابد کارآیی افزایش می یابد. هم هزینه های جاری و هم تغییرات در سرمایه را باید در سنجش کارآیی در نظر آید (صبوری، 1374: 151). [36: - Effectiveness  ]  [37: - Efficiency  ] 
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عده ای از مردم ممکن است تا دو برابر همکاران خود تولید کنند. برخی از مزدم کار را در سطحی عالی انجام می دهند، در حالی که دیگران بازده چندان مطلوبی ندارند. عده ای از کارکنان زود بر سر کار می آیند، با سختکوشی به کار می پردازند و تا دیر وقت می مانند. در صورتی که دیگران مرتب حرف می زنند، قهوه می نوشند و هرگز به هنگام نیاز حضور ندارند. علت این موارد را می توان هم توانایی ها و مهارت های شخصی و هم انگیزش فرد دانست (میچل، 1383: 233). 
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چارچوب نظري و مطالعات مختلف نشان دهد كه متغيرهاي زيادي با عملكرد سازمان مرتبط است كه اهم آن ها عبارت اند از:
1. عوامل اجتماعي سازماني: برخي از عوامل اجتماعي سازماني كه منبع عملكرد هستند عبارت اند از: حقوق و دستمزد، ترفيعات، ضوابط اجتماعي سازماني.
2. عوامل محیطی: عوامل محيطي فعاليت شامل سبك مديريت، گروه كاري و شرايط كاري.
3. ماهیت فعالیت: فعاليت نقش مهمي در تعيين سطح عملكرد دارد كه محتواي آن عبارت اند از: ميزان مسئوليت و تنوع فعاليت.
4. عوامل فردي: افرادي كه به طور كلي داراي نگرش منفي هستند هميشه از هرچيزي كه مربوط به شغل است، شكايت دارند. هم چنين بعضي صفات مشخصه شخصيتي طوري است كه باعث افزايش عملكرد مي شود. به هر حال امروزه مديران با كساني روبرو هستند كه وظايف پيچيده اي را به عهده دارند و نگرش هاي مديريت درباره اهميت نيروهاي اجتماعي سازماني در محيط فعاليت دگرگون شده است (ساعتچی، 1387: 215).
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جعفري (1386)، در پژو هشي با عنوان بررسي اعتماد به مثابه خط مشي در مديريت سازمان و آثار آن بر تعهد كار كاركنان دستگاه هاي اجرايي در شهر تهران پرداخته است. نتايج تحليل هاي متعدد آماري نشان داد كه متغيرهاي اعتماد به مثابه خط مشي، مقبوليت و مشروعيت مدير، همبستگي، مشاركت و كارگروهي، روابط اظهاري و رضايت كاري بر تعهد كاري كاركنان تاثير معني دار دارند و تنها متغير قانون مداري مدير به نسبت ساير متغيرها به لحاظ آماري مورد تاييد قرار نگرفت.

بهرامي (1387)، در پژوهشی با عنوان شفافیت نقش و تعهد شغلي كاركنان دانشكده هاي دانشگاه علوم پزشکی اصفهان به اين نتايج دست يافت: بين شفافيت نقش و ابعاد چهارگانه تعهد شغلی (وابستگي حرفه اي، وابستگي سازماني، پايبندي به ارزش هاي کار، مشاركت شغلي) ارتباط مستقيم و معني دار است. وضوح و شفافيت نقش، منجر به رضايت و دلگرمي كاركنان و در نهايت تغيير بينش و نگرش فرد نسبت به وظايف و شغل خود را به دنبال خواهد داشت. اين امر خود منجر به تعهد شغلي فرد و فعاليت او در جهت تحقق اهداف فردي و سازمان خواهد شد.

حجازی و عربی (1387)، در تحقیقی با عنوان عوامل مؤثر در جلب مشارکت سازمان های غیردولتی در حفاظت از محیط زیست به این نتایج رسیدند که هیچ گونه تفاوت معنی داری بین مردان و زنان در رابطه با میزان مشارکت در فعالیت های زیست محیطی وجود ندارد. نتایج حاصل از ضریب همبستگی، گویای رابطه معنی داری است که بین میزان مشارکت با سن و سابقه فعالیت های محیط زیستی و میزان تحصیلات وجود دارد. نتیجه تحلیل رگرسیون نیز نشان دهنده توانایی پیش بینی 8/48 درصد واریانس بین متغیرهای میزان تحصیلات، سابقه فعالیت های محیط زیستی، عوامل اجتماعی (فراهم کردن زمینه های لازم برای فعالیت های اجتماعی، ارتباط متقابل بین ذی نفعان و مسئولان) و عوامل اطلاعاتی (آشنائی با فرایند و روش های مشارکتی و آگاهی از ظرفیت های مشارکتی مردم) است.

زکی (1388)، در تحقیقی با عنوان تعهد سازمانی و بررسی عوامل مؤثر بر آن نشان داد برای آزمون تأثیر عوامل فردی، سازمانی و شغلی مؤثر بر تعهد سازمانی معلمان بیان می کند که بهترین مدل پیش بینی تعهد سازمانی معلمان شامل متغیرهای چهارگانه رضایت شغل، حمایت سازمانی، جنس و مقطع تحصیلی تدریس است و سه متغیر سن، سالهای شغلی تدریس و میزان تحصیلات از مدل تحلیلی خارج می شود. تحلیل مسیر نشان می دهد که متغیرهای جنس و مقطع تحصیلی هم به طور مستقیم و هم به طور غیر مستقیم بر تعهد سازمانی تأثیر دارد.

 حسینی (1389)، در تحقیقی با عنوان تاثير استراتژي هاي سازمان هاي غيردولتي در ايجاد و ارتقا سرمايه اجتماعي به این نتایج رسید به کارگيري استراتژي هاي نهادهاي غيردولتي، موجب ايجاد و ارتقا سرمايه اجتماعي در سازمان ها خواهد شد. سازمان هاي غيردولتي و نفوذ قابل توجه آنها در جامعه موجب افزايش سرمايه اجتماعي مي گردد و مي توانند شرکاي نوپاي دولت در عرصه هاي خدمات بشر دوستانه و عام المنفعه محسوب گردند.

بالویی جامخانه، باقرزاده، طبری و روشن بخش (1390)، در تحقیقی با عنوان مطالعه میزان توانمندی سازمان های مردم نهاد فعال در حوزه بهزیستی مازندران به این نتیجه رسیدند که وضعیت عوامل مؤثر بر توانمندی سازمان های مردم نهاد در حوزه سازمان بهزیستی استان مازندارن مطلوب بوده است.

رحیمی، اسماعیلی، نوری، مهدوی (1390)، تحقیقی با عنوان بررسي سرمايه اجتماعي با تاکيد بر نقش سازمانهاي مردم نهاد در پيشگيري از اعتياد انجام داده اند. نتایج تحقیق نشان داد بين نمونه هاي درماني در شاخص هاي اعتماد رسمي، اعتماد غير رسمي، اعتماد کلي، مشارکت و سرمايه اجتماعي بين گروهي تفاوتي وجود ندارد. ليکن در اعتماد تعميم يافته، سرمايه اجتماعي درون گروهي و سرمايه اجتماعي کلي و احساس تعلق تفاوتي بين نمونه هاي درماني مردم نهاد و مراکز خصوصي ترک اعتياد وجود دارد.

براري، مطهري اصل، رضوي خراساني (1391)، در تحقیقی با عنوان بررسي تاثير عضويت در سازمان هاي مردم نهاد بر پايگاه اجتماعي- اقتصادي زنان سرپرست خانوار به این نتیجه رسیدند که زنان عضو در سازمان هاي مردم نهاد بطور معناداري از پايگاه اجتماعي- اقتصادي بالاتر، دسترسي به امكانات رفاهي بيشتر، رضايت از زندگي بيشتر و بهبود نگرش نسبت به توانايي ها و شايستگي هاي خود برخوردار بوده اند در مقابل، در ابعاد ديگري نظير مهارت هاي حرفه اي، حمايت اجتماعي، اعتماد اجتماعي، قدرت كنترل و تصميم گيري تفاوت معنادار آماري بين دو گروه از زنان وجود نداشت.

موحد، فیروزی، زارعی، ظفری (1392)، در تحقیقی با عنوان نقش سازمان هاي مردم نهاد براي مشارکت در بازسازي بافت هاي فرسوده نمونه موردي: بافت فرسوده بخش مرکزي شهر اهواز به این نتیجه رسیدند که تقويت ارزش هاي فرهنگي و قومي منجر به تقويت مشارکت و فعال کردن سازمان هاي مردم نهاد در نوسازي و بهسازي بخش مرکزي اهواز خواهد شد. عدم شکل گيري نهادهاي مردي همراه با تحولات اجتماعي و قومي مردم در سال هاي اخير باعث شده است که جريان مشارکت در بهسازي و نوسازي محله رو به کاهش بگذارد.

صادقي (1383)، طي مطالعه اي با عنوان بررسي رابطه بين تعهد سازماني با اثربخشي مديران مدارس متوسطه دولتي دخترانه شهر تهران پي برد كه بين تعهد سازماني، تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري با اثربخشي مديران رابطه معنادار وجود دارد.

دماري، حيدرنيا و رهبري بناب (1391)، تحقیقی با عنوان نقش و عملکرد سازمان هاي مردم نهاد در حفظ و ارتقاي سلامت جامعه انجام داده اند. نتايج حاصل از تحليل پرسش ها در بخش عملکرد و ظرفيت ها نشان داد که سمن هاي مورد مطالعه، نيازهاي گروه هدف را مي شناختند، اما در اغلب موارد روش استخراج اين نيازها بيشتر بر مبناي جلسه با گروهي از آنان و يا نظرات هيات موسس بوده و از اصول علمي نيازسنجي کمتر تبعيت کرده است. مجموعه خدمات ارايه شده توسط سمن ها به ترتيب، حوزه پيشگيري سطح سوم، سپس سطح اول و در نهايت، سطح دوم بوده است. از ديدگاه سمن ها، ميزان رضايت و موفقيت در مداخلات آموزشي و ارايه خدمات درماني، پيشگيري و مشاوره اي بيشتر از مداخلات حمايت طلبي مربوط به حاکميت (کار با دولت، مشارکت در روندهاي قانوني و قضايي) بوده است و اين نتيجه ضمن اين که قابليت هاي سمن ها را در ارايه خدمات آموزشي و مشاوره اي نشان مي دهد، به تصميم گيرندگان بخش عمومي (دولت) نيز هشدار مي دهد که استفاده نکردن از ظرفيت نهفته و پنهان اين سامانه ها، روند توسعه کشور را کند مي کند. بيشترين منبع درآمد مالي، کمک هاي مردمي و خيريه و سپس دولت بوده است و اغلب باور دارند که «حمايت مالي دولت از سمن ها به صورت رديف بودجه اختصاصي» لازم است. با اين که سمن ها از مجموع فعاليت ها و نقش هاي حمايتي خود، توانمندسازي، مشارکت جامعه هدف و حمايت طلبي بيش از ساير موارد، موفقيت داشته اند، اما تلاش براي تقويت بيش از پيش اين توانمندي ها و همچنين روش هاي ديده باني، تحقيق و شبکه سازي سمن ها را در دست يافتن به پيامدها و اثرات برنامه ها کمک خواهد نمود.

فال سليمان و حجي پور (1390)، تحقیقی با عنوان واكاوي ميزان پايداري سازمان هاي مردم نهاد در مناطق روستايي انجام داده اند. نتايج حاصل از تجزيه و تحليل آماري بيانگر اين موضوع هستند كه گروههاي توسعه روستايي ايجاد شده به عللي چون تقويت روحيه مشاركتي، بهره مندي از دوره هاي آموزشي و بالا رفتن سطح آگاهي ها و توانمندي ها، ايجاد تنوع شغلي، كاهش وابستگي به مراتع و در نهايت آشنا شدن با سازوكار اداري و بانكي انگيزه و پايداري لازم را براي ادامه فعاليت هاي خود به دست آورده اند.

محسنی، خوش فر، بابایی و ابراهیمی (1392)، در تحقیقی با عنوان بررسی عامل های مؤثر بر مشارکت زنان در سازمان های مردم نهاد به این نتایج رسیدند: بیشترین میزان تأثیر را در انگیزه مشارکت زنان برای فعالیت در سازمان های مردم نهاد به ترتیب 1- رضایت از زندگی، 2- عضویت اعضای خانواده در سمن ها، 3- ویژگی های جمعیت شناختی زنان، 4- میزان مصرف رسانه ای، 5- آگاهی سیاسی زنان، 6- پایگاه اقتصادی و در نهایت 7- انسجام خانوادگی داشته اند. 
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چن و فرانسيسكو (2003)، در پژوهش ديگري كه براي بررسي رابطه تعهد سازماني و عملكرد كاركنان در چين انجام گرفت، نشان دادند كه با افزايش تعهد كاركنان، عملكرد آنان بهبود مي يابد.

استيرر، اشيف فينگر و لانگ[footnoteRef:38] (2008)، نيز در مطالعه اي تحت عنوان بررسي تأثير رفتار رهبري بر تعهد سازماني و عملكرد سازماني به اين نتيجه دست يافتند كه مطلوب بودن رفتار رهبر، تأثير مثبتي بر تعهد سازماني زيردستان دارد. به طوري كه تعهد سازماني زيردستان، به بهبود عملكرد سازمان منجر مي شود. [38:  Steerer, Eshiff finger & Long ] 


يلماز[footnoteRef:39] (2008)، در پژوهشي با عنوان بررسي رابطه بين اعتماد سازماني و تعهد سازماني در مدارس ابتدايي تركيه به نتايج زير دست يافته است. بين اعتماد سازمانی و ابعاد تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد.  نتايج پژوهش نشان داد در سازمان هایی که در آن اعتماد حاکم است مي توان فضاي باز ، كارمندان مسئول، بهره وري و تعهد به سازمان، فرهنگ سازش، كار گروهي، رضايت شغلي بالا و مشارکت در تصمیم گیری را مشاهده کرد. [39:  - Yelmaz] 


سیچی، چاو و کیم[footnoteRef:40] (2009)، در پژوهشی با عنوان بررسی تعهد سازمانی و رابطه آن با عملکرد به این نتایج رسیدند که: ابعاد تعهد سازمانی تأثیر زیادی بر عملکرد می گذارند؛ به طوری که از میان ابعاد سازمانی، تعهد عاطفی بیشترین تأثیر را بر عملکرد دارد. [40:  - Cichi, Cha & Kim ] 
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پژوهش فرآيندي است که از طريق آن ميتوان دربارة ناشناختهها به جستجو پرداخت و نسبت به آن شناخت لازم را کسب کرد. در اين فرآيند از چگونگي گردآوري شواهد و تبديل آنها به يافتهها تحت عنوان «روششناسي» ياد ميشود. روش علمي يا روش پژوهش علمي فرآيند جستجوي منظم براي مشخص کردن يک موقعيت نامعين است. (مقيمي، 1377: 17)
هر تحقيقي بدين منظور صورت ميگيرد كه بتواند از يافتههايي كه از مطالعه يك يا چند گروه كوچك به نام نمونه به دست ميآيد، تعميم‌هايي را در ارتباط با گروه بزرگتري كه جامعه ناميده‌‌ ميشود و اين گروه كوچك در واقع معرفي براي آن هستند، انجام دهد، محقق سعي دارد با کمک روشها و فنون آمار استنباطي مقادير مربوط به ويژگيهاي جامعه را برآورد کند و اين کار را به گونهاي انجام دهد که داراي اعتبار بوده و تا آنجا که امکان دارد از خطا به دور باشد؛ از آنجا که در اکثر مطالعات، محقق نميتواند به تک تک رويدادها و يا افراد تشکيل دهندة جامعة مورد نظر دسترسي داشته باشد، لذا بهرهگيري از روشها و فنون خاصي که استنباط آماري بر آنها استوارند ضرورت پيدا ميکند. در بسياري از مطالعات، حتي اگر امکان دستيابي به واحدهاي اجزاء جامعه نيز ميسر باشد ملاحظات اقتصادي و مسئلة زمان نيز عوامل مهمي هستند که محقق را وادار ميکنند با مطالعة نمونهاي از جامعه به استنتاج و تعميمهاي لازم بپردازد. 

[bookmark: _Toc445143394]3-2 روش تحقیق  
روش، شیوه های گردآوری اطلاعات در هر رشته علمی است و وسیله ی انعکاس نظر پژوهشگر است به عمل. ایده های پژوهشگرعموماً پیرامون یک یا چند پرسش درباره ی یک پدیده دور می زند. فرآیند تحقیق شامل مواجهه پژوهشگر با این ایده ها، آزمودن آن ها و تفسیر معنای نتایجی است که به دست می آید (ستوده،145:1386). با توجه به این که روش های تحقیق درعلوم اجتماعی و رفتاری از دو نوع کمّی وکیفی می باشند و روش به کار گرفته شده در این پژوهش، کمّی می باشد، لازم است توضیحاتی براین نوع روش بیان شود.
     محقّقان کمّی بیشتر در پی تعمیم های مستقل از شرایط هستند، آن ها بیشتر بر متغیرها و عوامل فردی متمرکز می شوند تا بر یک تفسیر کلی. آن ها بیشتر از روش های استاندارد تحقیق و طرح های از پیش تعیین شده استفاده می کنند. هم چنین تحقیق کمّی بر نتایج آماری که به صورت اعداد ارایه می شود، متکی هستند. این روش به منظور تعیین روابط، اثرات و علل بین آن ها متغیرها انجام می شود (دلاور،228:1385و227). پژوهش کمی دارای انواع مختلفی است. یکی از انواع پرکاربرد و مهم آن پیمایش[footnoteRef:41] است. مک نیل معتقد است، پیمایش اجتماعی روش گردآوری حجم وسیعی از اطلاعات به شکل آماری از تعداد زیادی از مردم در زمان نسبتاً کوتاه میباشد (گروسی، 164:1384).   [41:   Survey] 

   روش اصلی این مطالعه به واسطه خصلت موضوع مورد تحقیق، گستردگی جمعیت مورد مطالعه پیمایش میباشد، که به عنوان رایج ترین شیوه مطالعاتی در علوم اجتماعی مطرح است (محسنی تبریزی، 147:1376). 
    پیمایش عبارت است از: روش منظم کسب اطلاعات استاندارد و یکنواخت درباره ی گرایش ها، رفتارها و سایر ویژگی های یک جمعیت (ستوده، 149:1386). برای انجام پیمایش دو شیوه اصلی وجود دارد: ارائه ی پرسشنامه و انجام مصاحبه. هر دو شیوه مبتنی بر یک رشته سؤالات اند در پرسشنامه این سؤالات به طور مکتوب ارائه می شود و پاسخگو هم به طور مکتوب به آن ها پاسخ می دهد. بنابراین چنانچه گفته شد، روش تحقیق حاضر از نوع پیمایشی و تکنیک به کارگرفته شده، نمونه گیری و استفاده از پرسشنامه می باشد.

[bookmark: _Toc445143395]3-3 جامعه آماری
جامعه آماری را در این پژوهش، کلیه ی اعضای سازمان های مردم نهاد شهرستان دماوند تشکیل می دهند که طبق آمار تعداد این اعضا در سال 1394، 530 نفر بوده است.
	
[bookmark: _Toc445143396]3-4 نمونه آماری و روش نمونه گیری
در این تحقیق برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران، استفاده شده است. که در نهایت پس از محاسبه تعداد 316 نفر از اعضای سازمان ها به طور تصادفی به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. با توجه به تعداد اعضای هر یک از انجمن های علمی تخصصی حقوق، دانش آموختگان، عمران محیط زیست، مددکاری و حرفه ای معلولین، خیرین مدرسه ساز، کمکهای مردمی (فرهیختگان) و هم اندیشان مهر که به ترتیب 80، 90، 200، 50، 20، 60، 30 نفر بوده، نسبت هر کدام از آن ها به کل جمعیت، به همان نسبت تعداد نمونه به آن ها تعلق گرفت. که در این بین تعداد نمونه را 48 نفر از انجمن علمی تخصصی حقوق، 54 نفر از انجمن دانش آموختگان، 119 نفر از انجمن عمران محیط زیست، 30 نفر از انجمن مددکاری و حرفه ای معلولین، 12 نفر از انجمن خیرین مدرسه ساز، 36 نفر از انجمن کمکهای مردمی (فرهیختگان) و 18 نفر از انجمن هم اندیشان مهر تشکیل داده اند. در این تحقیق، از روش نمونه گیری طبقه بندی نسبی استفاده شده است. طبقات مورد نظر را در این پژوهش، انواع انجمن های مردم نهاد در شهرستان دماوند تشکیل می دهند. همچنین، برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران، استفاده شده است، که این تعداد 316 نفر محاسبه شد.



                                                             316 = 
                احتمال وجود صفت
q = 0.5                احتمال عدم وجود صفت
t =1.96             درجه اطمینان
d = 0.05                احتمال خطا
N                        حجم جامعه 

[bookmark: _Toc445143397]3-5 ابزار گردآوری اطلاعات
    در پیمایشهای اجتماعی شیوههای گوناگونی برای گردآوری دادهها و اطلاعات استفاده می کنند، از جمله پرسش نامه، پرسشنامه پستی، مصاحبه، مصاحبه رودرور، مصاحبه تلفنی، مشاهده و ... در این مطالعه برای گرد آوری دادهها از پرسش نامه استفاده شده است. البته در موارد بسیاری به علت پایین بودن سطح سواد افراد و یا به علت تسلط نداشتن بعضی اقوام به زبان فارسی مصاحبه رو در ور صورت گرفت و به این طریق دادهها جمع آوری و پرسش نامه ها تکمیل گردید. همانگونه که گفته شد، ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق، پرسشنامه می‌باشد. این روش به ما اجازه می دهد تا درباره جمعیت‌آماری، اطلاعات یکنواختی به دست آوریم و امکان مقایسه و مشاهده درست متغیرها را داشته باشیم. جمع آوری اطلاعات در این پژوهش نیز به شیوه های زیر انجام گرفته است:
  1- برای تدوین و گردآوری ادبیات مربوط به موضوع تحقیق و بررسی اطلاعات مرتبط با آن از روش مطالعات کتابخانه ای استفاده شده است. در این راه، از انواع کتب و مقالات داخلی و ترجمه شده ی خارجی و پایان نامه های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع در دانشگاه های مختلف استفاده شده است.
     2- پرسشنامه؛ در این تحقیق بخش عمده ای از داده ها از طریق پرسشنامه به دست آمده است. بدین منظور پرسشنامه ای با ساختاری که در بخش بعدی خواهد آمد طراحی شده و در اختیار اعضای نمونه ی آماری قرار گرفت. این روش به ما اجازه می دهد تا درباره ی جمعیت آماری، اطلاعات یکنواختی به دست آوریم و امکان مقایسه و مشاهده درست متغیرها را داشته باشیم. 

[bookmark: _Toc445143398][bookmark: _Toc406351355][bookmark: _Toc432607801]3-6 سنجش روائی[footnoteRef:42] و پایائی[footnoteRef:43] پرسشنامه [42: 1- Likert scale
2-validity
3-reliability]  [43: ] 
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        برای بررسی روائی پرسشنامه مورد نظر در این تحقیق از اعتبار صوری استفاده شده است. ابتدا نسخهای از پرسشنامه در اختیار استاد محترم راهنما قرار گرفت تا روائی صوری پرسشنامه سنجیده شود و نظرات پیشنهادی ایشان در مورد پرسشنامه اعمال گردید. به گونهای که بنا به نظر ایشان برخی سؤالات که ثقیل، نامفهوم، دو پهلو یا بدون ارتباط به موضوع بودند از پرسشنامه حذف و برخی سؤالات و گویه ها به شیوهای رساتر و بهتر بیان شدند. 
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برای برآورد پایائی پرسشنامه بعد از استخراج، نمرات مربوط به هر پرسش نامه و وارد نمودن آنها به کامپیوتر از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد که ضرایب زیر برای هر مقیاس بدست آمد. از آن جا که همه ضرایب بدست آمده برای متغیرها بالای 65/0 میباشد میتوان نتیجه گرفت که ابزار پژوهش ابزاری پایا و اعتماد پذیر میباشد. مقادیر آلفای کرونباخ به دست آمده برای متغیرهای این پژوهش، در جدول (3-1) مشاهده می شود.
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	متغیر
	تعداد گویه
	مقدار آلفا 

	مشارکت در سازمان های مردم نهاد
	8
	93/0

	تعهد سازمانی
	10
	94/0

	عملکرد سازمانی
	10
	89/0



[bookmark: _Toc445143402]3-8 روش تجزیه و تحلیل داده ها اطلاعات
برای تحلیل و تجزیه اطلاعات، در اين تحقيق، علاوه بر آمار توصيفي، از آمار استنباطي نيز استفاده می شود، که براي انجام پردازش اطلاعات از نرم افزار آماريspss16  استفاده خواهد شد. در قسمت توصیفی از (جداول فراوانی، درصد، شاخص های مرکزی میانگین و ...) و پراکندگی (دامنه تغییرات، واریانس، انحراف استاندارد) و در بخش استنباطی ابتدا، آزمون کولومو گراف-اسمیرنوف (k-s)، برای تعیین نرمال بودن یا غیر نرمال بودن توزیع مورد استفاده قرار می گیرد و سپس با توجه به نرمال بودن یا غیر نرمال بودن توزیع از آزمون های پارامتری (نرمال بودن توزیع) یا ناپارامتری (غیر نرمال بودن توزیع) استفاده می شود. لذا ابتدا آزمون کولوموگراف- اسمیرنوف (k-s) انجام و در صورت نرمال بودن توزیع از روش رگرسیون با استفاده از نرم افزار SPSS  استفاده می شود. همچنین از آزمون تحلیل واریانس استفاده شده است.


فصل چهارم:

یافته های پژوهش





[bookmark: _Toc445143403]4-1 مقدمه
در این فصل، پس از جمع آوری اطلاعات لازم و تبدیل آن ها به کمیّت های عددی، در دو بخش، به تجزیه و تحلیل داده ها پرداخته شده است. در بخش اول، با استفاده از جداولی به آمار توصیفی که شامل توزیع فراوانی، میانگین، واریانس، انحراف استاندارد، دامنه تغییرات، می نیمم و ماکسیمم (در مورد متغیرهای فاصله ای) و هم چنین در مورد متغیرهای جنسیت، سن، تحصیلات، وضعیت تأهل و ... می باشد، و در بخش دوم از طریق آزمون رگرسیون تک متغیره به بررسی فرضیات پرداخته شده است.
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		جنسیت
	فراوانی
	درصد

	مرد
	183
	9/57

	زن
	133
	1/42

	جمع کل
	316
	100



همان گونه که در جدول (4-1) مشاهده می شود، از 316 نفر پاسخگوی نمونه، 183 نفر مرد که معادل 9/57 درصد، و 133 نفر زن که معادل 1/42 درصد از کل جمعیت آماری را تشکیل داده اند. 
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	گروه سنی
	فراوانی
	درصد

	30-20
	188
	5/59

	40-31
	84
	6/26

	51-41
	44
	9/13

	جمع کل
	316
	100



در جدول (4-2) مشاهده می شود که، دامنه ی سنی در گروه نمونه، بین 20 تا 51 سال می باشد. در این پژوهش سنین قبل از پردازش، به 3 گروه تقسیم شده اند، که بیشترین فراوانی مربوط به گروه اول یعنی 30- 20 سال می باشد، که 5/59 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده و کمترین فراوانی در گروه سوم، یعنی 51-41 سال قرار دارد، که 9/13 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده است. 
[image: ]
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	شاخص های توصیفی
	مقدار

	ميانگين
	40

	واریانس
	83/77

	انحراف استاندارد
	82/8

	حداقل
	31

	حداکثر
	20

	دامنه تغییرات
	51
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همچنین، همانگونه که در جدول (4-3) مشاهده می شود، میانگین سن پاسخگویان 40، انحراف استاندارد 82/8 و واریانس متغیر سن 83/77 می باشد. 
	
[bookmark: _Toc445143410]4-2-3 توزیع افراد نمونه بر حسب وضعیت تأهل
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	وضعیت تأهل
	فراواني
	درصد

	مجرد
	200
	3/63

	متأهل
	116
	7/36

	کل
	316
	100



همان گونه که در جدول (4-4) مشاهده می شود، از کل پاسخگویان، 200 نفر معادل 3/63 درصد افراد نمونه مجرد و 116 نفر معادل 7/36 درصد متأهل می باشند.
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	نوع فعالیت انجمن
	         فراوانی
	درصد

	علمی تخصصی حقوق
	48
	2/15

	دانش آموختگان
	54
	8/16

	عمران محیط زیست
	119
	5/36

	مددکاری و حرفه ای معلولین
	30
	5/9

	خیرین مدرسه ساز
	12
	8/3

	کمکهای مردمی (فرهیختگان)
	36
	4/11

	هم اندیشان مهر
	18
	8/6

	  جمع کل
	316
	100



بیشترین فراوانی مربوط به انجمن عمران محیط زیست می باشد، که 5/36 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده و کمترین فراوانی مربوط به انجمن خیرین مدرسه ساز است، که 8/3 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده است. این نتایج در جدول (4-5) مشاهده می شود.
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	سابقه عضویت
	         فراوانی
	درصد

	1-3 سال
	151
	8/47

	4-6 سال
	100
	6/31

	7-9 سال
	6
	9/1

	10-12 سال
	23
	3/7

	بیشتر از 12 سال
	36
	4/11

	  جمع کل
	316
	100



در جدول (4-6) مشاهده می شود که، دامنه ی سابقه عضویت در گروه نمونه، بین 1 تا 14 سال می باشد. در این پژوهش سابقه عضویت قبل از پردازش، به 5 گروه تقسیم شده اند، که بیشترین فراوانی مربوط به گروه اول یعنی 3 -1 سال می باشد، که 8/47 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده و کمترین فراوانی در گروه سوم، یعنی 9-7 سال قرار دارد، که 9/1 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده است. 
[image: ]

[bookmark: _Toc445143416]4-7: جدول آماره های توصیفی مربوط به سابقه عضویت
	شاخص های توصیفی
	مقدار

	ميانگين
	01/5

	واریانس
	68/15

	انحراف استاندارد
	96/3

	حداقل
	1

	حداکثر
	14

	دامنه تغییرات
	13















همچنین، همانگونه که در جدول (4-7) مشاهده می شود، میانگین سابقه عضویت پاسخگویان 01/5، انحراف استاندارد 96/3 و واریانس آن 68/15 می باشد. 

[bookmark: _Toc445143417]4-2-6 توزیع افراد نمونه بر حسب نوع عضویت
[bookmark: _Toc445143418]	4-8: جدول توزيع پاسخگويان بر حسب نوع عضویت
	
	نوع عضویت
	فراواني
	درصد

	اصلی
	233
	7/73

	اختیاری
	83
	3/26

	کل
	316
	100



همان گونه که در جدول (4-8) مشاهده می شود، از کل پاسخگویان، 233 نفر معادل 7/73 درصد افراد نمونه به صورت اصلی و 83 نفر معادل 3/26 درصد به صورت اختیاری عضو انجمن ها می باشند.
[image: ]

[bookmark: _Toc445143419]4-2-7 توزيع افراد نمونه بر اساس وضعيت تحصیلات
[bookmark: _Toc356233993][bookmark: _Toc366153773][bookmark: _Toc445143420]4-9: جدول توزيع پاسخگويان بر حسب تحصيلات 
	تحصيلات 
	فراواني
	درصد

	ديپلم
	11
	5/3

	فوق دیپلم
	89
	2/28

	ليسانس 
	156
	4/49

	فوق لیسانس 
	60
	19

	جمع کل
	316
	100



همانگونه که در جدول (4-9) مشاهده می شود، از کل پاسخگویان حدود 5/3 درصد دارای تحصیلات دیپلم بوده اند که کمترین فراوانی با تعداد 11 نفر به خود اختصاص داده است و بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای تحصیلات لیسانس است که 156 نفر معادل 4/49 درصد می باشد. 
[image: ]

[bookmark: _Toc445143421]4-2-7 توزيع افراد نمونه بر حسب متغیر مشارکت مردم در سازمانهای مردم نهاد
[bookmark: _Toc445143422]		4-10: جدول توزیع فراوانی پاسخگویان بر متغیر مشارکت
	مشارکت
	فراوانی
	درصد

			پایین
	91
	8/28

	متوسط
	194
	4/61

	بالا
	31
	8/9

	جمع کل
	316
	100









همانگونه که در جدول (4-10) مشاهده می شود، 8/28 درصد افراد مشارکت پایین، 4/61 درصد متوسط و 8/9 درصد بالا دارند. 

[bookmark: _Toc445143423]			4-11: جدول آماره های توصیفی مربوط به متغیر مشارکت
	شاخص های توصیفی
	مقدار

	ميانگين
	94/27

	واریانس
	07/66

	انحراف استاندارد
	12/8

	حداقل
	14

	حداکثر
	38

	دامنه تغییرات
	24


















همچنین، همانگونه که در جدول (4-11) مشاهده می شود، میانگین متغیر مشارکت 94/27، انحراف استاندارد 12/8 و واریانس آن 07/66 می باشد.

[bookmark: _Toc445143424]4-2-8 توزيع افراد نمونه بر حسب متغیر تعهد سازمانی
[bookmark: _Toc445143425]		4-12: جدول توزیع فراوانی پاسخگویان بر متغیر تعهد سازمانی
	تعهد سازمانی
	فراوانی
	درصد

			پایین
	113
	8/35

	متوسط
	124
	2/39

	بالا
	79
	25

	جمع کل
	316
	100









همانگونه که در جدول (4-12) مشاهده می شود، 8/35 درصد افراد تعهد سازمانی پایین، 2/39 درصد متوسط و 25 درصد بالا دارند. 

[bookmark: _Toc445143426]4-13: جدول آماره های توصیفی مربوط به متغیر تعهد سازمانی
	شاخص های توصیفی
	مقدار

	ميانگين
	36/31

	واریانس
	61/74

	انحراف استاندارد
	63/8

	حداقل
	17

	حداکثر
	47

	دامنه تغییرات
	30


















همچنین، همانگونه که در جدول (4-13) مشاهده می شود، میانگین متغیر تعهد سازمانی 36/31، انحراف استاندارد 63/8 و واریانس آن 61/74 می باشد.

[bookmark: _Toc445143427]4-2-9 توزيع افراد نمونه بر حسب متغیر عملکرد سازمانی
[bookmark: _Toc445143428]		4-14: جدول توزیع فراوانی پاسخگویان بر متغیر عملکرد سازمانی
	عملکرد سازمانی
	فراوانی
	درصد

			پایین
	132
	8/41

	متوسط
	30
	5/9

	بالا
	154
	7/48

	جمع کل
	316
	100








همانگونه که در جدول (4-14) مشاهده می شود، 8/41 درصد افراد عملکرد سازمانی پایین، 5/9 درصد متوسط و 7/48 درصد بالا دارند. 


[bookmark: _Toc445143429]			4-15: جدول آماره های توصیفی مربوط به متغیر عملکرد
	شاخص های توصیفی
	مقدار

	ميانگين
	62/30

	واریانس
	83/73

	انحراف استاندارد
	59/8

	حداقل
	18

	حداکثر
	43

	دامنه تغییرات
	25
















همچنین، همانگونه که در جدول (4-15) مشاهده می شود، میانگین متغیر عملکرد سازمانی 62/30، انحراف استاندارد 59/8 و واریانس آن 83/73 می باشد.

[bookmark: _Toc406351395][bookmark: _Toc445143430]4-3 آمار استنباطی (آزمون فرضیات)
در این بخش از فصل چهارم، که به تحلیل استنباطی دادهها اختصاص داده شده است، به بررسی فرضیات پرداخته می شود. محقق در اين قسمت با استفاده از آزمون‌هاي آماري مناسب، به دنبال تاثیر متغیر مستقل بر متغیرهای وابسته و معني‌دار بودن يا نبودن روابط ميان متغير مستقل با متغيرهای وابسته است. در ابتدا آزمون کولومو گراف-اسمیرنوف (k-s)، برای تعیین نرمال بودن یا غیر نرمال بودن توزیع مورد استفاده قرار می گیرد و سپس با توجه به نرمال بودن یا غیر نرمال بودن توزیع از آزمون های پارامتری (نرمال بودن توزیع) یا ناپارامتری (غیر نرمال بودن توزیع) استفاده می شود. لذا ابتدا آزمون کولومو گراف-اسمیرنوف (k-s) انجام و در صورت نرمال بودن توزیع از روش رگرسیون با استفاده از نرم افزارSPSS  و یا روش تحلیل عاملی و معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده می شود و در صورت غیر نرمال بودن توزیع از دوجمله ای ها استفاده می شود.
فرض نرمال بودن داده ها	
برای بررسی توزیع نرمال داده ها از آزمون کولموگروف – اسمیرنف استفاده شده است. نتایج حاصل از بررسی توزیع نرمال داده ها در جدول 4-16 نشان داده شده است.
[bookmark: _Toc410901857][bookmark: _Toc445143431]جدول 4-16: نتایج حاصل از آزمون کولموگروف – اسمیرنف جهت ارزیابی نرمال بودن داده ها
	شاخص های آماری
متغیر
	آزمون کولموگروف – اسمیرنف

	
	Z  کولموگروف – اسمیرنف
	N
	سطح معنی داری

	مشارکت
	087/5
	316
	08/0

	تعهد سازمانی
	412/4
	316
	123/0

	عملکرد سازمانی
	128/4
	316
	241/0



همان گونه که در جدول 4-16 نشان داده شده است، با توجه به سطح معنی داری در افراد نمونه در آزمون کولموگروف – اسمیرنف، فرض بهنجاری توزیع نمره های متغیرهای تحقیق در جامعه مورد پژوهش مورد تأیید قرار می گیرد.

[bookmark: _Toc445143432][bookmark: _Toc366153835]4-3-1 فرضیه اول
مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر تعهد سازمانی کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند تأثیر دارد.
[bookmark: _Toc366153823][bookmark: _Toc445143433]4-17: جدول نتایج آزمون رگرسیون تک متغیره مربوط به متغیرهای مشارکت مردم در مؤسسات و تعهد سازمانی
	نام متغیر
	مقدارR
	مقدارR2

	Ajusted R
	انحراف استاندارد
	ضریب B
	ضریب Beta
	مقدارt
	مقدار F
	سطح معناداری

	مشارکت
	
34/0
	
12/0
	
11/0
	
056/0
	
364/0
	
34/0
	
46/6
	
68/41
	
000/0



برای مشخص نمودن تأثیر میزان مشارکت مردم در مؤسسات بر تعهد سازمانی از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد. چنانچه مشاهده می شود، نتایج جدول (4-17) نشان می دهد همبستگی (R) به دست آمده بین متغیر میزان مشارکت مردم در مؤسسات و تعهد سازمانی معادل 34/0 است. هم چنین، ضریب (Beta) به دست آمده معادل 34/0 است. این مقدار نشان می دهد که تأثیر مثبت و مستقیم بین این دو متغیر وجود دارد، یعنی با افزایش مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد، تعهد سازمانی افزایش می یابد. با توجه به نسبت F مشاهده شده، جهت آزمون معناداری تأثیر میزان مشارکت مردم در مؤسسات بر تعهد سازمانی، که معادل 68/41 است و هم چنین سطح معناداری به دست آمده (000/0sig=) این فرضیه در سطح معناداری 05/0 تأیید می شود. به عبارتی، مشارکت مردم در مؤسسات بر تعهد سازمانی تأثیر داشته است.

[bookmark: _Toc445143434]4-3-2 فرضیه دوم
مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر عملکرد سازمانی کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند تأثیر دارد.
[bookmark: _Toc445143435]4-18: جدول نتایج آزمون رگرسیون تک متغیره مربوط به متغیرهای مشارکت مردم در مؤسسات و عملکرد سازمانی
	نام متغیر
	مقدارR
	مقدارR2

	Ajusted R
	انحراف استاندارد
	ضریب B
	ضریب Beta
	مقدارt
	مقدار F
	سطح معناداری

	مشارکت
	
35/0
	
12/0
	
12/0
	
056/0
	
367/0
	
35/0
	
56/6
	
09/43
	
000/0



برای مشخص نمودن تأثیر میزان مشارکت مردم در مؤسسات بر عملکرد سازمانی از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد. چنانچه مشاهده می شود، نتایج جدول (4-18) نشان می دهد همبستگی (R) به دست آمده بین متغیر میزان مشارکت مردم در مؤسسات و عملکرد سازمانی معادل 35/0 است. هم چنین، ضریب (Beta) به دست آمده معادل 35/0 است. این مقدار نشان می دهد که تأثیر مثبت و مستقیم بین این دو متغیر وجود دارد، یعنی با افزایش مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد، عملکرد سازمانی افزایش می یابد. با توجه به نسبت F مشاهده شده، جهت آزمون معناداری تأثیر میزان مشارکت مردم در مؤسسات بر عملکرد سازمانی، که معادل 09/43 است و هم چنین سطح معناداری به دست آمده (000/0sig=) این فرضیه در سطح معناداری 05/0 تأیید می شود. به عبارتی، مشارکت مردم در مؤسسات بر عملکرد سازمانی تأثیر داشته است.


[bookmark: _Toc406351409]فصل پنجم:

بحث و نتیجه گیری




[bookmark: _Toc445143436]5-1 مقدمه
امروزه سازمانهای غیر دولتی با فعالیت غیر انتفاعی و داوطلبانه در جهت رفاه و خدمات عمومی به انجام فعالیت میپردازند. این سازمانها بنابر تعریف بانك جهانی در كاهش دردها و افزایش منافع فقرا و حفظ محیط زیست، تامین خدمات اجتماعی و توسعه اجتماع ملی فعال هستند. این سازمانها در تمام عرصه های ملی و بین المللی فعالیت می نمایند. بطور مثال نقش موثر شهروندان در اداره امور خود در محدوده یك شهر در چارچوب سازمانهای غیردولتی و مدنی قابل تصور است. شهروندان در این مشاركت فعال صاحب تجربه، تخصص و آگاهی و در توسعه اجتماعی توانمند میگردند. دامنه فعالیت این سازمانها ازامور امدادی، رفاهی، و مذهبی تا دفاع از حقوق بشر، پناهندگی و توسعه علوم و تكنولوژی و امور زنان و جوانان را شامل میگردد. سازمانهای غیر دولتی كانال ارتباطی بین مردم و دولت هستند و نقش موثری در رشد و بلوغ اجتماعی بازی مینمایند. در این پژوهش مسأله تحقیق بررسی نقش مشارکت مردم در سازمان های مردم نهاد بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند بوده است. در فصل حاضر پس از تحلیل آماری و توصیف داده های جمع آوری شده و هم چنین آزمون فرضیات به نتیجه گیری پرداخته می شود. بدین معنی که محقق بر اساس توصیف جمعیت نمونه و بررسی فرضیات از طریق آزمون های آماری به نتیجه گیری دست می زند. نتیجه گیری که بر پایه مباحث تئوریک مطرح شده در فصل دوم و هم چنین یافته های تجربی تحقیق و مقایسه ی آن با پیشینه ی پژوهش می باشد. 

[bookmark: _Toc445143437]5-2 خلاصه تحقیق
در فصل اول، به كليات تحقيق پرداخته شده است كه شامل تعريف موضوع تحقيق، بيان مسأله، اهميت و ضرورت تحقيق، هدف كلي و اهداف ويژه تحقيق، تعریف مفهومی و عملیاتی، فرضیات، چارچوب نظری و مدل مفهومی به كار رفته در تحقيق مي‌باشد.
در فصل دوم، دانستني‌هاي موجود در مورد موضوع تحقيق (ادبيات تحقيق) ارائه شده است. در اين فصل مبانی نظری به متغیرهای تحقیق و پیشینه های تجربی انجام شده در داخل و خارج از کشور و نتايج آن ها در مورد موضوع مورد بحث بيان شده است.
در فصل سوم روش تحقيق ارائه گرديده است كه شامل روش تحقيق، جامعه آماري، نمونه آماري، روش نمونه گیری، ابزار جمع‌آوري داده‌ها، روش جمع آوري داده‌ها، اعتبار و پايايي ابزار مي‌باشد .
در فصل چهارم، تجزيه و تحليل يافته‌ها در دو بخش بيان شده است. بخش اول، بررسي يافته‌ها با توجه به آمار توصيفي مي‌باشد، كه در آن جداول مربوط به توزيع فراواني پاسخگویان به تفكيك (جنسیت، سن، تحصیلات، نوع انجمن و ...) ذكر شده است. 
بخش دوم، بررسي يافته‌ها با توجه به آمار استنباطي مي‌باشد، كه در سطح رگرسیون بيان شده است. 
در فصل پنجم، خلاصه‌اي از تحقيق، نتيجه‌گيري حاصل از تحقيق و محدوديت هاي موجود در تحقيق بيان شده و پيشنهادهايي مبتني بر يافته‌هاي تحقيق آمده است. 

[bookmark: _Toc445143438]5-3 نتیجه گیری
برای تحلیل و نتیجه گیری بهتر در آغاز فصل حاضر مروری کوتاه بر نتایج توصیفی کرده و سپس به آزمون های آماری و بررسی فرضیات و مقایسه آن با پیشینه ی پژوهش و مباحث تئوریک پرداخته خواهد شد. همچنین با توجه به یافته های تحقیق و تحلیل آن ها که به تفصیل در فصل چهارم توضیح داده شد به نتیجه گیری تحقیق پرداخته خواهد شد. قابل ذکر است که با توجه به اینکه پیشینه های انجام شده در این زمینه بسیار کم و ناچیز است مقایسه نتایج این تحقیق با تحقیقات پیشین مشکل می باشد.   
[bookmark: _Toc375231352]از 316 نفر پاسخگوی نمونه، 183 نفر مرد که معادل 9/57 درصد، و 133 نفر زن که معادل 1/42 درصد از کل جمعیت آماری را تشکیل داده اند. میانگین سن پاسخگویان 40 سال بوده و معادل 3/63 درصد افراد نمونه مجرد و 116 نفر معادل 7/36 درصد متأهل بوده اند. بیشترین فراوانی مربوط به انجمن عمران محیط زیست می بوده اند، که 5/36 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده و کمترین فراوانی مربوط به انجمن خیرین مدرسه ساز بود، که 8/3 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده است. دامنه ی سابقه عضویت در گروه نمونه، بین 1 تا 14 سال بود. بیشترین فراوانی مربوط به گروه اول یعنی 3 -1 سال بود، که 8/47 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده و کمترین فراوانی در گروه سوم، یعنی 9-7 سال قرار داشت، که 9/1 درصد از تعداد پاسخگویان را به خود اختصاص داده است. 
7/73 درصد افراد نمونه به صورت اصلی و 83 نفر معادل 3/26 درصد به صورت اختیاری عضو انجمن ها بودند. حدود 5/3 درصد دارای تحصیلات دیپلم بوده اند که کمترین فراوانی با تعداد 11 نفر به خود اختصاص داده است و بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای تحصیلات لیسانس بود که 156 نفر معادل 4/49 بودند. 
8/28 درصد افراد مشارکت پایین، 4/61 درصد متوسط و 8/9 درصد بالا داشتند. 8/35 درصد افراد تعهد سازمانی پایین، 2/39 درصد متوسط و 25 درصد بالا داشتند. 8/41 درصد افراد عملکرد سازمانی پایین، 8/10 درصد متوسط و 5/47 درصد بالا داشتند. در ادامه به بحث و نتیجه گیری فرضیات پرداخته می شود.
در فرضیه اول پیش بینی شده بود که مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر تعهد سازمانی کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند تأثیر دارد. ضریب (Beta) به دست آمده معادل 34/0 بود. این مقدار نشان می دهد که تأثیر مثبت و مستقیم بین این دو متغیر وجود دارد، یعنی با افزایش مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد، تعهد سازمانی افزایش می یابد. با توجه به سطح معناداری به دست آمده این فرضيه در سطح معناداری 05/0 تأييد شد. به عبارت ديگر، هر چه مشارکت افراد بالا باشد، تعهد سازمانی نیز افزایش می یابد. در تبیین این نتیجه، می توان اینگونه استنباط کرد که مشارکت در اهداف سازمان بیانگر پیوستگی مشتاقانه فرد و هویت وی با ارزش ها و اهداف سازمان ها و میزان درگیر شدن او در فعالیت های سازمان است. محققان عموماً صفت متعهد را به فردی اطلاق می کنند که به ارزش ها و اهداف کارش اعتقاد دارد، می خواهد فعالانه با کارش آشنا شود و فراتر از آن چه در توصیف کار به عنوان انتظار حداقلی بیان می شود، کار کند (پارک[footnoteRef:44]، 2005). این افراد تمایل قلبی و باطنی به انجام کار خود دارند با آن که برداشت های آنان از مفهوم تعهد متفاوت است (الیوت و کراسول، 2002). به طور کلی، سامرز، تعهد موثر را نوعی وابستگی و انضمام به سازمان می‌داند که به صورت پذیرش ارزش‌های، سازمان مشارکت و تمایل به باقی ماندن در سازمان تظاهر می‌نماید (فارابی اصل، 1385).  [44:  - Park] 

فرضیه دوم نشان داد که مشارکت مردم در مؤسسات مردم نهاد بر عملکرد سازمانی کارکنان مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند تأثیر دارد. ضریب (Beta) به دست آمده معادل 35/0 بود. این مقدار نشان می دهد که تأثیر مثبت و مستقیم بین این دو متغیر وجود دارد، به عبارت ديگر، هر چه مشارکت افراد بالا باشد، عملکرد سازمانی نیز افزایش می یابد. هر جامعه از طريق شبكه‌هاي رسمي و غير رسمي ارتباطات و مبادلات بين افراد شناخته مي‌شود. بعضي از اين شبكه‌ها اساساً «افقي» هستند و شهروندان برخوردار از وضعيت و قدرت برابر را دور هم جمع مي‌كنند. اما بعضي ديگر شبكه‌هاي «عمودي» مي‌باشند كه شهروندان نابرابر را به وسيله روابط نابرابر مبتني بر سلسله مراتب و وابستگي به هم پيوند مي‌دهند. بنابراین اگر شبكه‌هاي افقي مشاركت مدني به مشاركت‌ جويان در حل مشكلات عمل جمعي كمك مي‌كنند پس هر چه ساختار يك سازمان افقي‌تر باشد قاعدتاً آن بايد بيش‌تر موفقيت نهادي را در اجتماع وسيع‌تر تقويت نمايد.

[bookmark: _Toc445143439]5-4 محدودیت های پژوهش
مجموعهاي از عوامل و متغيرهاي موجود در هر کار تحقيقي در روند انجام آن تأثير مي گذارند و محقق سعي مينمايد تا در حد ممکن تأثيرات آنها را حذف نمايد. براي حذف تأثيرات اساسي از روش تصادفي کردن گزينه ها استفاده شده است. با اين حال عوامل زير در طي تحقيق احتمالاً تأثير داشتهاند که امکان کنترل آن براي محقق وجود نداشته است.
· با توجه به جدید بودن موضوع دسترسی لازم به منابع تخصصی و مرتبط با موضوع با سختی روبه رو بود. 
· عدم همکاری مطلوب پاسخگویان برای پاسخگویی به پرسشنامه
· حالات روحي و رواني و فرصت و زمان صرف شده در پاسخ به سؤالات براي پاسخ گويي تأثير احتمالي بر روي پاسخها داشته است که براي محقق امکان کنترل آن نبوده است. اما با تلاش فراوان و برقراري ارتباط غير رسمي سعي گرديد که اين مشکل نيز تا حدودي برطرف شود.
· نبود پیشینه های پژوهشی مربوط به این تحقیق جهت مقایسه نتایج آن ها با نتایج این تحقیق 
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با توجه به تأیید فرضیه اول مبنی بر تأثیر مشارکت مردم در سازمانهای مردم نهاد بر تعهد سازمانی پیشنهادات زیر ارائه می گردد:
· ایجاد تعامل و گفتگوی سازنده ‌میان ‌اعضای ‌انجمن ها برای شکل دادن به اهداف ‌مشترک 
· برقراری‌ ارتباط فعال‌تر و مؤثرتر با اقشار مختلف مردم و نهادهای رسمی و غیر‌رسمی در زمینه تخصصی انجمن ها برای به رسمیت شناخته شدن بیشتر آن ها
· ايجاد بسترهاي مناسب جهت رشد و پخته شدن انجمن ها و وجود ساختارهاي فعال و قانونمند مشاركت اجتماعي با حضور اعضاي جوان
· ایجاد انگیزه برای مشارکت در انجمن بطور مستمر
· تشویق اعضا به همکاری مداوم در انجام مسئولیت محوله
همچنین با توجه به تأیید فرضیه دوم مبنی بر تأثیر مشارکت مردم در سازمانهای مردم نهاد بر عملکرد سازمانی پیشنهادات زیر ارائه می گردد:
· استفاده از اظهار نظر، پیشنهاد و راهکارهای مناسب اعضا
· برگزاری اجتماعات در خصوص برنامه های انجمن
· تشویق اعضا به شرکت در اجرای برنامه های انجمن
· ایجاد همکاری، اعتماد و هم فکری بین اعضا
· ایجاد انگیزه و تشویق افراد به شرکت در جلسات انجمن

5-5-2 [bookmark: _Toc445143442]پیشنهادات برای تحقیقات آتی
· پیشنهاد می شود مشابه چنین پژوهشی در سطح استان انجام گیرد و نتایج پژوهش ها با همدیگر مقایسه شود. 
· از روش های نمونه گیری دیگری استفاده شود.
· تأثیر متغیرهای مختلف بر مشارکت مردم در این سازمان ها سنجیده شود.











منابع و مأخذ



[bookmark: _Toc445143443]الف. منابع فارسی
اینگلهارت، رونالد (1373). تحول فرهنگی در جامعه پیشرفته صنعتی. ترجمه مریم وتر، تهران: انتشارات کویر.
بنی طبا، مصطفی؛ شاه طالبی، بدری و کریمی، فریبا. (1388). بررسي وضعيت تعهد شغلي و اعتماد درون سازماني در دبيرستان هاي شهر اصفهان، علوم تربيتي، سال دوم، ش 7، صص 98-67.
بالویی جامخانه، عزت الله؛ باقرزاده، محمدرضا؛ طبری، مجتبی و روشن بخش، فاطمه. (1390). مطالعه میزان توانمندی سازمان های مردم نهاد فعال در حوزه بهزیستی مازندران، فراسوی مدیریت، سال 5، ش 18، ص 123-99.
براري، مرضیه و رضوي خراساني، سیدجمال. (1391). بررسي تاثير عضويت در سازمان هاي مردم نهاد بر پايگاه اجتماعي- اقتصادي زنان سرپرست خانوار، جامعه شناسي زنان (زن و جامعه)، 3 (1) مسلسل 9)): 153-176.
بهرامي، سعید. (1387). رابطه شفافيت نقش و تعهد شغلي كاركنان دانشكده هاي دانشگاه علوم پزشکی اصفهان، مجله دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد، ش 2، صص 36-30.
پانتام، روبرت. (1384). دموكراسي و سنت هاي مدني، (ترجمه محمد تقي دلفروز)، تهران: غدير.
جعفري، شهین. (1386).  بررسي اعتماد به مثابه خط مشي در مديريت سازمان و آثار آن بر تعهد كار كاركنان دستگاه هاي اجرايي در شهر تهران، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم اجتماعي و اقتصادي دانشگاه تهران.
حجازی، یوسف و عربی، فائزه. (1387). عوامل مؤثر در جلب مشارکت سازمان های غیردولتی در حفاظت از محیط زیست،  فصلنامه محیط شناسی، ش 47.
حسینی،  میرزا حسن. (1389). تاثير استراتژي هاي سازمان هاي غيردولتي در ايجاد و ارتقا سرمايه اجتماعي،  پژوهش هاي مديريت انتظامي (مطالعات مديريت انتظامي)، 5(1):82-100.
چلبي، مسعود (1385). جامعهشناسي نظم؛ تشريح وتحليل نظري نظم اجتماعي، تهران: نشرني.
دلاور، علی. (1385). روش های تحقیق در روان شناسی و علوم تربیتی، تهران: نشر ویرایش، چاپ بیست و یکم.
دماری، بهزاد؛ حیدرنیا، محمدعلی و رهبری بناب، مریم (1392). نقش و عملکرد سازمان هاي مردم نهاد در حفظ و ارتقاي سلامت جامعه، پایش، دوره 13، ش 5، ص 550-541.
رابینز، استفن پی (1381). رفتار سازمانی، مفاهیم، نظریه ها و کاربردها، جلد دوم: گروه، ترجمه ی علی پارسیان و سید محمد اعرابی، تهران: دفتر پژوهش های فرهنگی.
رحیمی، فاطمه؛ اسماعیلی، مریم؛ نوری، ابوالقاسم و مهدوی، علیرضا. (1390). بررسي سرمايه اجتماعي با تاکيد بر نقش سازمانهاي مردم نهاد در پيشگيري از اعتياد، پژوهش هاي روان شناسي اجتماعي، 1(4): 45-62.
زکی، محمد علی. (1388). تعهد سازماني معلمان و بررسي عوامل مؤثر بر آن، مجله علوم انساني دانشگاه امام حسين (ع)-  تعليم و تربيت اسلامي، (8)، سال 17، ش پیاپی 77، صص 124-97.
شاه بهرامی، فرخ الله؛ پیشگاهی فر، زهرا؛ زال پور کیانوش و بختیاری، تقی. (1389). تأثیر فعالیت های سازمان های مردم نهاد بر پیشگیری از ارتکاب جرم زنان سرپرست خانوار، فصلنامه مطالعات مدیریت انتظامی، سال پنجم، شماره 3، ص 518-505. 
صادقي، محمد. (1383). بررسي رابطه بين تعهد سازماني با اثربخشي مديران مدارس متوسطه دولتي دخترانه شهر تهران، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي.
موحد، علی؛ فیروزی، محمد علی؛ زارعی، رضا و ظفری، مسعود. (1392). نقش سازمان هاي مردم نهاد براي مشارکت در بازسازي بافت هاي فرسوده نمونه موردي: بافت فرسوده بخش مرکزي شهر اهواز، جغرافیا،  11(36): 79-98.
روشه، گی (1375). سازمان اجتماعی. ترجمه هما زنجانی زاده، تهران : انتشارت سمت.
ساروخانی، باقر. (1385). روش های تحقیق در علوم اجتماعی، تهران: انتشارات پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، جلد دوم: بینش ها و فنون، چاپ هفتم.
ساروقی، احمد. (1375). بررسی تأثیر تعهد سازمانی بر تمایل به خدمت، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران.
ساعتچی، محمود. (1386). روانشناسی کار (کاربرد روانشناسی در کار، سازمان و مدیریت)، تهران: ویرایش، چاپ شانزدهم.
ساعتچی، محمود (1387).روانشناسی بهره وری (ابعاد کاربردی روانشناسی کار و روانشناسی صنعتی- سازمانی)، چاپ ششم، تهران: ویرایش.
ساعتچی، محمود؛ قاسمی، نوشاد، نمازی، سمیه. (1387). بررسی رابطه میان انگیزه شغلی مدیران، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان (دبیران) مقطع متوسطه شهرستان مرودشت، فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال اول، ش دوم، صص 175-153.
ستوده، هدایت الله. (1386). آسیب شناسی اجتماعی، تهران: آوای نور، چاپ هجدهم.
سعيدي، محمدرضا (1382). موانع رشد و گسترش سازمان های غیر دولتی در ایران، رساله دکتری، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه شهید مدرس.
سو. ی. آلوین (1388) تغییر اجتماعی و توسعه. ترجمه محمود حبیبی مظاهری، تهران: انتشارات پژوهشکده مطالعات راهبردی. 
صادقي، مهدی. (1383). بررسي رابطه بين تعهد سازماني با اثربخشي مديران مدارس متوسطه دولتي دخترانه شهر تهران، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي
صبوری، منوچهر (1374). جامعه شناسی سازمان ها، تهران: انتشارات: شب تاب، چاپ اول.
علی الحسابی، مهران (1390). نقش سازمان هاي مردم نهاد و رهبران محلي در توسعه روستايي نمونه موردي: بندر لافت، مجله مسکن و محیط روستا، شماره 30 (134)، ص 35-48.
فال سليمان، محمود و حجي پور، محمد (1390). واکاوی میزان پایداری سازمان های مردم نهاد در مناطق روستایی؛ تجربیات پروژه بین المللی ترسیب کربن در استان خراسان جنوبی، نشریه تحقیقات جغرافیایی کاربرد علوم جغرافیایی، جلد 20، ش 23، ص 127-108.
قراملکی، فرامرز (1387). سازمان های اخلاقی در کسب و کار، تهران: نشر مجنون.
قراملکی، فرامرز (1388). اخلاق در سازمان های مردم نهاد، تهران: مرکز امور زنان و خانواده نهاد ریاست جمهوی.
گلشن پژوه، محمودرضا (1386). راهنمای سازمان های غیردولتی، تهران: نشر مؤسسه فرهنگی مطالعات و تحقیقات بین المللی ابرار معاصر.
گمينيان و. (1381). بررسي رابطه بين آزادي عمل و تعهد شغلي دبيران مدارس متوسطه شهر اصفهان، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي دانشگاه اصفهان.
گیدنز، آنتونی (1383). جامعه شناسی، ترجمه منوچهر صبوری، تهران: نشر نی.
محسنی، رضاعلی؛ خوش فر، غلامرضا؛ بابایی، قربان علی و ابراهیمی، میترا (1392). بررسی عامل های مؤثر بر انگیزه مشارکت زنان در سازمان های مردم نهاد، فصلنامه علمی پژوهشی زن و جامعه، سال چهارم، شماره 2، ص 190-167.
مدني، حسن، و زاهدي، محمد جواد. (1384). تعيين الويت عوامل مؤثر بر تعهد سازماني كاركنان (مطالعه موردي در شركت هاي پالايش گاز فجر و بيد بلند)، مجله جامعه شناسي ايران، دوره ششم، شماره 1، صص 33-3.
مشبکی، احمد. (1377). مدیریت رفتار سازمانی، تهران: انتشارات ترمه، چاپ اول.
مقدس جعفری، محمد حسن (1381). بررسی عوامل موثر بر مشارکت فرهنگی دانشجویان دانشگاههای کرمان. فصلنامه پژوهشگران فرهنگ ، شماره 1 ، صص 204 – 157.
مقیمی، محمد (1381). کارآفرینی در نهادهای جامعه مدنی: پژوهشی در سازمان های غیردولتی ایران، تهران: دانشگاه تهران.
مطهری، مرتضی (1382). مجموعه آثار، تهران: صدرا.
مورهد، ج و گريفين، ر. (1377). رفتار سازمانی، (ترجمه مهدی الوانی و غلامرضا معمارزاده، تهران: انتشارات مروارید. 
میچل، ترنس آر. (1383). مردم در سازمان ها (زمینه رفتار سازمانی)، (ترجمه حسین شکرکن)، تهران: رشد، چاپ سوم.
نجفي ابرندآبادى، علی حسین (1382). پیشگیری از بزه کاری و پلیس محله در معاونت پیشگیری قوه قضاییه، مجموعه مقالات پیشگیری از جرم، تهران: معاونت پیشگیری قوه قضاییه.





[bookmark: _Toc445143444]ب. منابع انگلیسی
Cichy, R. F., Cha, J. & Kim, S. (2009). The relationship between organizational commitment and contextual performance among private club leaders, International Journal of Hospitality Management, volume 28, issre 1, march, pp.53-62.

Cohen, A. (1993). Organizational commitment and turnover, Ameteanalysis, Academy of Management Journal, 36, 1140- 1149.

Mowdey R. T. Porter L. W & Steers R. M. (1982). Employee Organization Linkage, the Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnaver, Newyork: Academic Press.

Lusthaus, Ch. (2002). Organizational assessment, a framework for improving performance, international development research center, Ottawa, Canada.

Latham , G. p. etal (2002). organization tion Behavior. Boston Hougthon- miffin.

Scott, John & Marshal, Gordon Oxford (2005). Dictionary of Sociology, Oxford University Press.

Steers, R.M. & Porter, L.W. (1983). Motivation and work behavior, MCGraw Hill, Book, Co.

Steyrer, J., Schiffinger, M. & Lang, R. (2008). Organizational commitment- A missing link between leadership behavior and organizationalperformance? Scandinavian Journal of Management, 24(4), 364-374.

Specter. P.I. (2000). Preferred control by employees: ameta analysis of studies concerning autonomy my and participation at work. Human Relation 39:1005-10, 16.

Tsang, E. W. K (1997). Organizational learning and the learning organization: a dichotomy between descriptive and prescriptive research; Human Relations; 50 (1), 73-89.

Willets, city (2009). What is a Non Governmental organization? Professor Peter University, London. Article on NGO for UNESCO encyclopedia.

Yilmaz K. (2008). The Relationship between or ganizational Trust and Organizational Commitment in Turkish Primary Schools. Journal of Applied siences [online], vol 8 (12), pP: 2293-2299. Available from : http://scialert.net, [Accessed 1 july 2009].





پیوست ها 
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بسمه تعالي
   پاسخگوی گرامي، سلام
پرسشنامهاي که پيش روي شماست مربوط به تحقیقی تحت عنوان " نقش مشارکت مردم در سازمان های مردم نهاد بر تعهد سازمانی و عملکرد مؤسسات مردم نهاد شهرستان دماوند " است. از جنابعالي تقاضا ميگردد نظر خود را راجع به سؤالات ذيل مرقوم فرمائيد. از اينکه حوصله به خرج ميدهيد و با دقت به سؤالات پاسخ می دهید متشکرم.
الف. مشخصات 
جنس: مرد        زن                      سن: .....................     نوع فعالیت انجمن: .....................
 سابقه عضویت در انجمن:  ..........................  نوع عضویت: اصلی              افتخاری
میزان تحصیلات: کمتر از دیپلم     دیپلم      فوق دیپلم      لیسانس       فوق لیسانس و بالاتر 
وضعیت تأهل: مجرد             متأهل             
ب. سئوالات 
موارد زیر مربوط به مشارکت شما در انجمن است. لطفا موارد را خوانده و میزان مشارکت خود را بیان بفرمایید. 
	موارد
	اصلاً
	خيلي كم
	كم
	متوسط
	زياد
	خيلي زياد

	1. داشتن انگیزه برای مشارکت در انجمن بطور مستمر
	
	
	
	
	
	

	2. اظهار نظر و پیشنهاد راهکارهای مناسب
	
	
	
	
	
	

	3. شرکت در جلسات انجمن 
	
	
	
	
	
	

	4. برگزاری اجتماعات در خصوص برنامه های انجمن 
	
	
	
	
	
	

	5. شرکت در اجرای برنامه های انجمن 
	
	
	
	
	
	

	6. تعاون و همکاری مداوم در انجام مسئولیت محوله
	
	
	
	
	
	

	7. ایجاد همکاری، اعتماد و هم فکری بین اعضا
	
	
	
	
	
	

	8. ایفای نقش و مسئولیتهای محوله به نحو احسنت
	
	
	
	
	
	



	لطفاً موارد زیر را خوانده و میزان موافقت یا مخالفت خود را در مورد هرکدام بیان کنید.
	کاملاً مخالفم
	مخالفم
	نظری ندارم
	موافقم
	کاملاً موافقم

	1. تصميم گيري من براي انتخاب اين انجمن تصميم خوبي بوده است.
	
	
	
	
	

	2. اگر بتوانم براي ساليان دراز در اين انجمن مي مانم.
	
	
	
	
	

	3. آنقدر این انجمن را دوست دارم که نمی توانم آن را رها کنم.
	
	
	
	
	

	4. اگر می توانستم انجمن دیگری را انتخاب می کردم.
	
	
	
	
	

	5. احساس تعلق زیادی به این انجمن ندارم.
	
	
	
	
	

	6. مشكلات انجمن، مشكلات من نيز هستند.
	
	
	
	
	

	7. من دريافته ام كه ارزش هايم با ارزش هاي انجمن خيلي مشابهت دارد.
	
	
	
	
	

	8. احساس تعلق شديدي نسبت به انجمن خود دارم.
	
	
	
	
	

	9. من تمايل دارم تلاش زيادتري بيش از آن چه كه به طور معمول از من انتظار دارند براي موفقيت انجمنم انجام دهم.
	
	
	
	
	

	10. افتخار مي كنم از اين كه به ديگران بگويم، عضوی از انجمن هستم.
	
	
	
	
	

	11. مسئولان انجمن اهداف مشخص و مشترکی را برای پیشرفت انجمن دارند.
	
	
	
	
	

	12. انجمن ما کمترین هزینه ها را در انجام فعالیت هایش دارد.
	
	
	
	
	

	13. عملکرد انجمن ما، موجب جذب اعضای فراوانی شده است.
	
	
	
	
	

	14. ما اعضای انجمن دارای یک چشم انداز و اهداف سازمانی مشترک هستیم.
	
	
	
	
	

	15. در انجمن ما از تیمها و کمیته های کاری متنوعی به منظور تسهیل همکاری و هماهنگی افراد واحدهای انجمن استفاده می شود.
	
	
	
	
	

	16. انجمن ما از مدیریت قوی برخوردار است.
	
	
	
	
	

	17. انجمن ما بیشترین بازدهی را از اعضای خود به دست می آورد.
	
	
	
	
	

	18. در زمان بسیار کم مسائل و مشکلات اعضا حل می شود.
	
	
	
	
	

	19. ساختار سازمانی انجمن به گونه ای است که مانع از همکاری و هماهنگی اعضا می شود.
	
	
	
	
	

	20. یکی از دلایل جذب اعضا، عملکرد خوب انجمن است.
	
	
	
	
	


از همکاری صمیمانه شما سپاسگزارم.
موفق باشید.
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	jensiat

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	مرد
	183
	57.9
	57.9
	57.9

	
	زن
	133
	42.1
	42.1
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	



	sen_1

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	20-30
	188
	59.5
	59.5
	59.5

	
	31-40
	84
	26.6
	26.6
	86.1

	
	41-51
	44
	13.9
	13.9
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	Descriptive Statistics

	
	N
	Range
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	Variance

	sen
	316
	31
	20
	51
	30.99
	8.822
	77.829

	Valid N (listwise)
	316
	
	
	
	
	
	




	taahol

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	مجرد
	200
	63.3
	63.3
	63.3

	
	متأهل
	116
	36.7
	36.7
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	f.anjoman

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	hoghugh
	48
	15.2
	15.2
	15.2

	
	danesh amukhtegan
	55
	17.4
	17.4
	32.6

	
	zist
	121
	38.3
	38.3
	70.9

	
	malulin
	30
	9.5
	9.5
	80.4

	
	khayerin
	12
	3.8
	3.8
	84.2

	
	farhikhtegan
	36
	11.4
	11.4
	95.6

	
	ham andishan
	14
	4.4
	4.4
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	sabeghe_1

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1-3
	151
	47.8
	47.8
	47.8

	
	4-6
	100
	31.6
	31.6
	79.4

	
	7-9
	6
	1.9
	1.9
	81.3

	
	10-12
	23
	7.3
	7.3
	88.6

	
	Bishtar az 12
	36
	11.4
	11.4
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	Descriptive Statistics

	
	N
	Range
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	Variance

	sabeghe
	316
	13
	1
	14
	5.01
	3.960
	15.682

	Valid N (listwise)
	316
	
	
	
	
	
	




	ozviat

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	asli
	233
	73.7
	73.7
	73.7

	
	eftekhari
	83
	26.3
	26.3
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	tahsilat

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	د?پلم
	11
	3.5
	3.5
	3.5

	
	فوق د?پلم
	89
	28.2
	28.2
	31.6

	
	ل?سانس
	156
	49.4
	49.4
	81.0

	
	فوق ل?سانس
	60
	19.0
	19.0
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	Descriptive Statistics

	
	N
	Range
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	Variance

	mosharekat
	316
	24.00
	14.00
	38.00
	27.9430
	8.12853
	66.073

	Valid N (listwise)
	316
	
	
	
	
	
	




	mosharekat

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	paein
	91
	28.8
	28.8
	28.8

	
	motevaset
	194
	61.4
	61.4
	81.2

	
	bala
	31
	9.8
	9.8
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	Descriptive Statistics

	
	N
	Range
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	Variance

	taahod
	316
	30.00
	17.00
	47.00
	31.3639
	8.63752
	74.607

	Valid N (listwise)
	316
	
	
	
	
	
	




	taahod

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	paein
	113
	35.8
	35.8
	35.8

	
	motevaset
	124
	39.2
	39.2
	75.0

	
	bala
	79
	25.0
	25.0
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	




	Descriptive Statistics

	
	N
	Range
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	Variance

	amal
	316
	25.00
	18.00
	43.00
	30.6266
	8.59234
	73.828

	Valid N (listwise)
	316
	
	
	
	
	
	




	amalkard

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1
	132
	41.8
	41.8
	41.8

	
	2
	30
	9.5
	9.5
	51.3

	
	3
	154
	48.7
	48.7
	100.0

	
	Total
	316
	100.0
	100.0
	





	Descriptive Statistics

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Minimum
	Maximum
	Percentiles

	
	
	
	
	
	
	25th
	50th (Median)
	75th

	mosharekat
	316
	27.9430
	8.12853
	14.00
	38.00
	19.0000
	31.0000
	34.0000

	taahod
	316
	31.3639
	8.63752
	17.00
	47.00
	24.0000
	34.0000
	36.7500

	amalkard
	316
	30.6266
	8.59234
	18.00
	43.00
	22.0000
	33.0000
	39.0000

	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	
	mosharekat
	taahod
	amalkard

	N
	316
	316
	316

	Normal Parametersa
	Mean
	27.9430
	31.3639
	30.6266

	
	Std. Deviation
	8.12853
	8.63752
	8.59234

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.230
	.136
	.176

	
	Positive
	.157
	.108
	.161

	
	Negative
	-.230
	-.136
	-.176

	Kolmogorov-Smirnov Z
	5.087
	4.412
	4.128

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.08
	.123
	.241

	a. Test distribution is Normal.
	
	
	

	
	
	
	
	


Regression


	Correlations

	
	
	taahod
	mosharekat

	Pearson Correlation
	taahod
	1.000
	.342

	
	mosharekat
	.342
	1.000

	Sig. (1-tailed)
	taahod
	.
	.000

	
	mosharekat
	.000
	.

	N
	taahod
	316
	316

	
	mosharekat
	316
	316



	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	mosharekata
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: taahodh
	



	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change

	1
	.342a
	.117
	.114
	8.12863
	.117
	41.676
	1
	314
	.000

	a. Predictors: (Constant), mosharekat
	
	
	
	
	
	





	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2753.726
	1
	2753.726
	41.676
	.000a

	
	Residual
	20747.422
	314
	66.075
	
	

	
	Total
	23501.149
	315
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), mosharekat
	
	
	
	

	b. Dependent Variable: taahod
	
	
	
	




	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	taahod
	31.3639
	8.63752
	316

	mosharekat
	27.9430
	8.12853
	316



	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	21.200
	1.639
	
	12.931
	.000

	
	mosharekat
	.364
	.056
	.342
	6.456
	.000

	a. Dependent Variable: taahod
	
	
	
	




Regression

	Correlations

	
	
	amalkard
	mosharekat

	Pearson Correlation
	amalkard
	1.000
	.347

	
	mosharekat
	.347
	1.000

	Sig. (1-tailed)
	amalkard
	.
	.000

	
	mosharekat
	.000
	.

	N
	amalkard
	316
	316

	
	mosharekat
	316
	316




	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	mosharekat a
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: amalkard
	



	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change

	1
	.347a
	.121
	.118
	8.07011
	.121
	43.088
	1
	314
	.000

	a. Predictors: (Constant),  mosharekat
	
	
	
	
	
	




	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2806.154
	1
	2806.154
	43.088
	.000a

	
	Residual
	20449.782
	314
	65.127
	
	

	
	Total
	23255.937
	315
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), mosharekat
	
	
	
	

	b. Dependent Variable: amalkard
	
	
	
	




	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	20.366
	1.628
	
	12.512
	.000

	
	mosharekat
	.367
	.056
	.347
	6.564
	.000

	a. Dependent Variable: amalkard
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Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	316
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	316
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.930
	.933
	8




	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	mosh1
	3.50
	1.071
	316

	mosh2
	3.53
	1.636
	316

	mosh3
	3.56
	1.200
	316

	mosh4
	3.48
	1.194
	316

	mosh5
	3.43
	1.257
	316

	mosh6
	3.12
	1.187
	316

	mosh7
	3.59
	1.376
	316

	mosh8
	3.43
	1.123
	316




	Inter-Item Correlation Matrix

	
	mosh1
	mosh2
	mosh3
	mosh4
	mosh5
	mosh6
	mosh7
	mosh8

	mosh1
	1.000
	.797
	.879
	.617
	.585
	.786
	.782
	.504

	mosh2
	.797
	1.000
	.764
	.701
	.624
	.746
	.748
	.408

	mosh3
	.879
	.764
	1.000
	.568
	.680
	.744
	.779
	.492

	mosh4
	.617
	.701
	.568
	1.000
	.406
	.475
	.488
	.393

	mosh5
	.585
	.624
	.680
	.406
	1.000
	.743
	.521
	.574

	mosh6
	.786
	.746
	.744
	.475
	.743
	1.000
	.693
	.644

	mosh7
	.782
	.748
	.779
	.488
	.521
	.693
	1.000
	.595

	mosh8
	.504
	.408
	.492
	.393
	.574
	.644
	.595
	1.000





	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Squared Multiple Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	mosh1
	24.14
	54.135
	.870
	.851
	.915

	mosh2
	24.11
	47.460
	.837
	.823
	.917

	mosh3
	24.08
	52.597
	.859
	.837
	.914

	mosh4
	24.16
	56.400
	.623
	.589
	.931

	mosh5
	24.21
	54.364
	.704
	.675
	.925

	mosh6
	24.52
	53.019
	.842
	.796
	.915

	mosh7
	24.04
	51.350
	.799
	.766
	.918

	mosh8
	24.21
	57.463
	.603
	.616
	.932




	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	27.64
	68.993
	8.306
	8




Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	316
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	316
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.943
	.942
	10




	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	ta1
	3.49
	1.323
	316

	ta2
	3.30
	1.430
	316

	ta3
	3.32
	1.437
	316

	ta4
	3.43
	1.176
	316

	ta5
	3.47
	1.415
	316

	ta6
	3.65
	1.066
	316

	ta7
	3.84
	1.311
	316

	ta8
	2.91
	1.287
	316

	ta9
	3.37
	1.020
	316

	ta10
	3.54
	1.300
	316




	Inter-Item Correlation Matrix

	
	ta1
	ta2
	ta3
	ta4
	ta5
	ta6
	ta7
	ta8
	ta9
	ta10

	ta1
	1.000
	.698
	.689
	.558
	.733
	.586
	.535
	.770
	.430
	.798

	ta2
	.698
	1.000
	.756
	.713
	.577
	.557
	.649
	.718
	.547
	.758

	ta3
	.689
	.756
	1.000
	.657
	.754
	.633
	.616
	.630
	.609
	.852

	ta4
	.558
	.713
	.657
	1.000
	.582
	.682
	.596
	.533
	.587
	.709

	ta5
	.733
	.577
	.754
	.582
	1.000
	.664
	.585
	.628
	.636
	.811

	ta6
	.586
	.557
	.633
	.682
	.664
	1.000
	.599
	.401
	.268
	.693

	ta7
	.535
	.649
	.616
	.596
	.585
	.599
	1.000
	.460
	.349
	.549

	ta8
	.770
	.718
	.630
	.533
	.628
	.401
	.460
	1.000
	.509
	.657

	ta9
	.430
	.547
	.609
	.587
	.636
	.268
	.349
	.509
	1.000
	.552

	ta10
	.798
	.758
	.852
	.709
	.811
	.693
	.549
	.657
	.552
	1.000




	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Squared Multiple Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	ta1
	30.82
	87.200
	.800
	.772
	.935

	ta2
	31.01
	85.000
	.822
	.794
	.934

	ta3
	30.99
	84.073
	.857
	.796
	.932

	ta4
	30.88
	90.313
	.762
	.741
	.937

	ta5
	30.84
	85.351
	.817
	.840
	.934

	ta6
	30.66
	93.298
	.693
	.723
	.940

	ta7
	30.47
	90.345
	.668
	.606
	.941

	ta8
	31.40
	89.383
	.727
	.704
	.938

	ta9
	30.94
	95.584
	.607
	.689
	.943

	ta10
	30.77
	85.669
	.887
	.876
	.931




	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	34.31
	108.716
	10.427
	10



Scale: ALL VARIABLES


	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	316
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	316
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.891
	.891
	10




	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	am1
	3.21
	1.136
	316

	am2
	3.43
	1.044
	316

	am3
	3.66
	1.210
	316

	am4
	3.52
	1.325
	316

	am5
	2.93
	1.068
	316

	am6
	3.27
	1.492
	316

	am7
	3.66
	1.055
	316

	am8
	3.08
	1.218
	316

	am9
	3.45
	1.217
	316

	am10
	3.30
	1.108
	316




	Inter-Item Correlation Matrix

	
	am1
	am2
	am3
	am4
	am5
	am6
	am7
	am8
	am9
	am10

	am1
	1.000
	.589
	.677
	.598
	.558
	.425
	.462
	.717
	.558
	.171

	am2
	.589
	1.000
	.532
	.488
	.427
	.649
	.599
	.370
	.594
	.302

	am3
	.677
	.532
	1.000
	.561
	.370
	.341
	.642
	.620
	.686
	.352

	am4
	.598
	.488
	.561
	1.000
	.482
	.420
	.464
	.630
	.553
	.177

	am5
	.558
	.427
	.370
	.482
	1.000
	.447
	.216
	.431
	.245
	-.147

	am6
	.425
	.649
	.341
	.420
	.447
	1.000
	.521
	.326
	.630
	.314

	am7
	.462
	.599
	.642
	.464
	.216
	.521
	1.000
	.421
	.495
	.226

	am8
	.717
	.370
	.620
	.630
	.431
	.326
	.421
	1.000
	.445
	.199

	am9
	.558
	.594
	.686
	.553
	.245
	.630
	.495
	.445
	1.000
	.493

	am10
	.171
	.302
	.352
	.177
	-.147
	.314
	.226
	.199
	.493
	1.000




	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Squared Multiple Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	am1
	30.29
	57.744
	.748
	.704
	.872

	am2
	30.07
	59.325
	.718
	.621
	.875

	am3
	29.85
	56.872
	.746
	.775
	.872

	am4
	29.99
	56.597
	.683
	.557
	.876

	am5
	30.57
	62.862
	.470
	.599
	.890

	am6
	30.24
	55.794
	.625
	.706
	.882

	am7
	29.84
	60.470
	.632
	.634
	.880

	am8
	30.42
	58.448
	.646
	.627
	.879

	am9
	30.05
	56.781
	.747
	.745
	.872

	am10
	30.20
	65.051
	.318
	.393
	.899




	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	33.50
	71.959
	8.483
	10






[bookmark: _Toc445143448]Abstract 
This study aimed to investigate the role of public participation in governmental institutions, non-governmental organizations on organizational commitment and performance of employees is the city of Damavand. The data of this study is to survey using a questionnaire survey of a sample size of 316 members of non-governmental associations Damavand city that stratified sampling method and were selected using Cochran formula were collected. Hypotheses were tested through regression. Its validity was assessed through validity and reliability through Cronbach's alpha coefficient was calculated. The results showed that people's participation in non-governmental organizations in increasing organizational commitment and organizational performance is impacted people.


Keywords: NGO, participation, organizational commitment, organizational performance, Damavand
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