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1-1 مقدمه
نیروی انسانی نقش بسزایی در تأمین کیفیت جامعه و بهرهوری در سازمانهای دولتی و بازرگانی دارد و زیر بنای اصلی توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی میباشد. (دولان و رندان[footnoteRef:1]، 1373، ص 87)، به همین دلیل این عامل همواره مورد نظر مسئولین و مدیران سازمانها قرار گرفته است. یکی از راههای افزایش عملکرد سازمان، ایجاد رضایت شغلی در کارکنان است. کسانی که رضایت داشته باشند کار خود را بهتر انجام میدهند. همچنین در مطالعات و بررسیهای انجام گرفته، این اتفاق نظر دیده میشود که عوامل متعددی در روحیه و رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان موثر هستند. در بین این عوامل مواردی دیده میشود که امروزه تحت عنوان سرمایه اجتماعی در جوامع شناخته شدهاند و که آن بیانگر از وجود ارتباط متقابل این سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان است (قرایی، 1378، ص 14). یکی از وظایف مهم سازمانها، شناسایی استعدادهای بالقوه کارکنان و فراهم نمودن زمینههای رشد و شکوفایی آنان است که زمینهی ارتقای بهرهوری را فراهم میکند. در عصر جدید بدون توجه به سرمایه اجتماعی نمیتوان به سوی توسعه پایدار گام برداشت. از آنجا که انسان در توسعه نقش کلیدی دارد و اهمیت و تحقق توسعه به دست انسان صورت میگیرد، لذا برطرف کردن نیازهای روحی و روانی از اهمیت ویژهای برخوردار است. از سوی سویی دیگر، یکی از وظایف و شاید از جمله اصلیترین وظیفه سازمانها ایجاد انگیزش، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در افراد است. [1:  Dolan and Randall] 

 بنابراین با توجه به موضوع تحقیق، در این فصل به ارائه کلیاتی از ماهیت این تحقیق پرداخته از جمله اهداف تحقیق، فرضیه ها و ضرورت انجام تحقیق پرداخته خواهد شد. و سپس اهداف و فرضیات آن مطرح میگردد. سپس با توجه به ویژگیهای این مطالعه، به اهمیت این تحقیق، روش انجام تحقیق و نهایتاً به اهداف تحقیق و پژوهش پرداخته خواهد شد.

1-2 بیان مسئله	Comment by Ebghaei: بین شماره و تیتر خط  فاصله بگذارید. این مورد را در کل پایان نامه رعایت کنید.
اهمیت نیروی انسانی در سازمان به اندازهای است که آنها را مشتریان داخلی سازمان مینامند و میتوان گفت تا زمانی که مشتریان از فعالیت خود خشنود نباشند، جلب رضایت مشتریان بیرونی بسیار سخت و شاید غیر ممکن است. اگر نیروی کار علاقه چندانی به سازمان خود نداشته باشد و از توانمندی خویش در پیشبرد اهداف سازمان استفاده نکند، سازمان به اهداف خود نخواهد رسید. کلیه نرمافزارها و سختافزارها و تکنولوژیهای پیشرفته ابزاری هستند که شرط اصلی استفاده کارآمد از آنها، داشتن نیروی انسانی آموزش دیده، علاقهمند و متعهد است و موفقیت سازمان وابسته به کار و تلاش این نیروها میباشد. بهرهگیری بهینه از توانمندی کارکنان موسسات از اهداف اولیه هر سازمان است، که جهت تحقق آن، ایجاد سرمایه اجتماعی، تعهد و رضایت در مورد کارکنان میتواند نقشی نقش اساسی داشته باشد. به بیانی عبارت دیگر، نیروی انسانی مهمترین سرمایه سازمانها است و هر چه این سرمایه، کیفیت مطلوبتری داشته باشد، احتمال موفقیت، بقا و ارتقای سازمان بیشتر خواهد شد. لذا باید در مورد بهبود کیفی نیروی انسانی سعی فراوان کرد چرا که این اقدام هم به نفع سازمان است و هم به نفع افراد. نیروی انسانی وفادار، خشنود، سازگار با اهداف و ارزشهای سازمانی و متمایل به حفظ عضویت سازمانی، حاضر است فراتر از وظایف مقرر، فعالیت کند و میتواند عامل مهمی در اثربخشی سازمان باشد. سرمایه اجتماعی، شکل و نمونه ملموسی از یک مجموعه هنجارهای غیررسمی است که باعث ترویج همکاری در بین دو یا چند فرد می شود. هنجارهای تشکیل دهنده سرمایه اجتماعی میتوانند از هنجار روابط متقابل دو دوست گرفته تا آموزههای پیچیدهای را در برگیرندشامل شوند. این هنجارها باید به ایجاد و افزایش همکاری منجر شود، بنابراین با فضایل سنتی چون درستکاری، وفای به عهد، قابل اعتماد بودن در انجام وظیفه، روابط متقابل و مانند اینها مواردی مشابه مرتبط هستند (پانتم[footnoteRef:2]، 2009، ص 3). افراد با تعهد کمتر، تمایل به غیبت و ترک شغل دارند (گولدن و ویگا[footnoteRef:3]، 2008، ص 12). فقدان تعهد سازمانی اثراتی از قبیل افزایش تمایل به ترک شغل، افزایش ترک شغل، غیبت و تأخیر بیشتر و عملکرد ضعیفتر دارد که بر اثربخشی و کارایی سازمانی تأثیر منفی دارد (گولریوز همکاران[footnoteRef:4]، 2008، ص 3). بنابراین میتوان بیان کرد که تعهد سازمانی با عواملی از قبیل رضایت شغلی، حضور، رفتار سازمانی فرا اجتماعی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل رابطه منفی دارد. سرمایه اجتماعی به پیوندها و ارتباطات میان اعضای یک شبکه به عنوان منبع با ارزش اشاره دارد که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا می شود (الوانی، 1382، ص 40). در واقع میتوان گفت سرمایه اجتماعی فرآیندهای خاصی میان افراد و سازمانها را شامل میشود که مبتنی بر جوی از اعتماد است و منجر به رسیدن به اهداف از طریق بدست آوردن منافع مشترک میشود (تاجبخش، 1384، ص 62). در این خصوص اتفاق نظر وجود دارد که عواملی از قبیل حقوق و مزایا، امکانات رفاهی، همکاری و دوستی بین کارکنان، رابطه روسا با مرئوسین، اعتماد به هیئت رئیسه، تأمین نیازمندیهای شغلی، شایستگی و صلاحیت مدیران، کارایی امور اداری، تطابق اهداف مشخص کارکنان با اهداف سازمان، شرایط و محیط کار، فرصت برای رشد و ترقی، خط مشی و نحوه اداره امور سازمان، نظم و انضباط در کار، ارتباط با همکاران، تأمین شغلی، کسب موفقیت در کار و قدردانی در مقابل انجام کار، در روحیه و رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان موثر هستند. اگر به عوامل ذکر شده توجه شود، مواردی دیده میشود که امروزه در جوامع تحت عنوان سرمایه اجتماعی شناخته شدهاند که نشانگر وجود ارتباط متقابل بین این سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان میباشد (وایت[footnoteRef:5]، 2013، ص 4). طبق  بر اساس نظریه دورکیم[footnoteRef:6] روابط اجتماعی بر میزان رضایتمندی افراد تأثیر میگذارد، پس تغییرات روابط اجتماعی میتواند در عملکرد یک سازمان نیز موثر باشد. اغلب نظریهپردازان سازمان معتقدند معتقد هستند  که بهرهوری یک سازمان تنها به عاملهای مادی وابسته نیست، بلکه سازههای غیرمادی، نظیر همبستگی گروهی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، کیفیت روابط غیر رسمی و ... اثربخشی بیشتری در این بهرهوری دارد (کلمن[footnoteRef:7]، 1994). احساس رضایتمندی شغلی از اساسیترین مولفههای بهداشت روان، پویایی، کارآمدی و رضایت شاغلان هر شغل و حرفهای است. پژوهشهای تحقیق های انجام شده در قلمرو رضایتمندی شغلی صاحبان مشاغل بیانگر این حقیقت است که هر قدر چقدر متولیان مشاغل مختلف از احساس رضایت شغلی بیشتری برخوردار باشند، از سلامت روان، نشاط درون، اندیشه تلاش و قابلیت خلاقیت و نوآوری افزونتری بهرهمند بوده و کمتر دچار فرسودگی شغلی میگردند.  [2:  Putnam]  [3:  Golden and Veiga]  [4:  Guleryuz]  [5:  White]  [6:  Dorkim]  [7:  Coleman] 

کارکنان سازمان تأمین اجتماعی به عنوان یکی از متولیان خدمت به مردم میباشند و رضایت شغلی آنان در کارایی و عملکرد سازمان بسیار تأثیرگذار خواهد بود (ناهاپیت و قوشال[footnoteRef:8]، 1998). ترک اختیاری سازمان توسط کارکنان، به طور کلی برای سازمان و برای همه کسانی که از خدمات سازمان به نحوی استفاده مینمایند، نامطلوب، مخرب و هزینهبر است. از طرفی کارکنانی هم که بالاجبار در سازمان باقی میمانند و دارای تعهد سازمانی پایین هستند، بهرهوری لازم را برای سازمان نخواهند داشت. به همین دلیل، سازمانها باید درصدد یافتن راهی برای افزایش تعهد سازمانی و در نتیجه کاهش ترک اختیاری سازمان توسط کارکنان و نیز افزایش میزان بهرهوری و بهبود عملکرد آنها باشند (میر و آلن[footnoteRef:9]، 1997، ص 12). از این رو با توجه به این که امروزه سازمانها، هزینههای هنگفتی را به علت عدم تعهد کارکنان خود نسبت به سازمان بطور ناخواسته متحمل میشوند، به نظر میرسد که وجود سرمایه اجتماعی و افزایش میزان آن در سازمانها، با توجه به فراهم نمودن زمینههای مناسب برای ایجاد ارتباط و مشارکت بهینه اعضا که دربردارنده مزایایی هم برای افراد و هم برای سازمان است، در بهبود تعهد سازمانی کارکنان نقش بسزایی داشته باشد.  ، در این مطالعه به بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی پرداخته خواهد شد.	Comment by Ebghaei: این قسمت از بیان مساله را در ضرورت تحقیق نوشته اید. بنابراین از بیان مساله حذف کنید. دقت کنید که رفرنس های این قسمت را نیز از فهرست منابع حذف کنید. [8: ]  [9: ] 




1-3 ضرورت انجام تحقیق
کارکنان سازمان تأمین اجتماعی به عنوان یکی از متولیان خدمت به مردم میباشند و رضایت شغلی آنان  در عملکرد سازمان  بسیار تأثیرگذار خواهد بود است. ترک اختیاری سازمان توسط کارکنان، بطور کلی برای سازمان و برای همه کسانی که از خدمات سازمان به حوی استفاده مینمایند، نامطلوب، مخرب و هزینهبر است، از طرفی طرف دیگر، آن دسته از کارکنانی که بالاجبار  از روی اجبار در سازمان باقی میمانند و دارای تعهد سازمانی پایین هستند پایینی می باشند، بهرهوری لازم را برای سازمان نخواهند داشت. بنابراین، سازمانها باید درصدد یافتن راهی برای افزایش تعهد سازمانی و در نتیجه کاهش ترک اختیاری سازمان توسط کارکنان و نیز افزایش میزان بهرهوری و بهبود عملکرد آنها باشند.
از اینرو با توجه به اینکه امروزه سازمانها، هزینههای هنگفتی را به علت عدم تعهد کارکنان خود نسبت به سازمان بطور ناخواسته متحمل میشوند، به نظر میرسد که وجود سرمایه اجتماعی و افزایش میزان آن در سازمانها، با توجه به فراهم نمودن زمینههای مناسب برای ایجاد ارتباط و مشارکت بهینه اعضا که در بردارنده مزایایی هم برای افراد و هم  برای سازمان است، در بهبود تعهد سازمانی کارکنان نقش بسزایی داشته باشد. بنابراین بر این اساس، در این تحقیق به بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجان شرقی میپردازیم پرداخته ایم.

1-4 سوال اصلی تحقیق
آیا بین سرمایه اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه وجود دارد؟




1-5 اهداف تحقیق
1-5-1 هدف اصلی تحقیق
تعیین رابطه بین سرمایه اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی.

1-5-2 اهداف فرعی
1. 1-5-2-1- تعیین رابطه بین بعد ساختاری و رضایت شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی.	Comment by Ebghaei: تمام شماره گذاری ها را در کل پایان نامه بر اساس شماره تیتر مورد نظر مرتب کنید. در نسخه قبلی هم نوشته بودم.
2. 1-5-2-2- تعیین رابطه بین بعد شناختی و رضایت شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی.
3. 1-5-2-3- تعیین رابطه بین بعد ارتباطی و رضایت شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی.
4. 1-5-2-4- تعیین رابطه بین بعد ساختاری و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی.
5. 1-5-2-5- تعیین رابطه بین بعد شناختی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی.
6. 1-5-2-6- تعیین رابطه بین بعد ارتباطی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی.

1-5-3 هدف کاربردی
سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی و سایر استانها و به تبع آن ستاد مرکزی سازمان که در رأس آنها قرار دارد، میتوانند از نتایج این تحقیق بهرهمند شده و خط مشیهایی در بهبود عملکرد و رضایت کارکنان قرار دهند. به طور کلی سازمانهایی که تمایل دارند ارزش منابع انسانی خود را محاسبه کرده و از این طریق عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند، از نتایج این تحقیق بهره مند خواهند شد.

1-6 فرضیات تحقیق
· 1-6-1- فرضیه اصلی:	Comment by Ebghaei: تمام شماره گذاری ها را در کل پایان نامه بر اساس شماره تیترمورد نظر مرتب کنید. همانند شماره گذاری اهداف فرعی که تصحیح کرده ام. از bullet استفاده نکنید. این مورد را در نسخه قبلی هم نوشته بودم. 
بین سرمایه اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی رابطه مثبت وجود دارد.
· 1-6-2- فرضیات فرعی:
1. بین بعد ساختاری و رضایت شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه وجود دارد.	Comment by Ebghaei: شماره گذاری ها را بر اساس شماره تیتر تصحیح کنید.
2. بین بعد شناختی و رضایت شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه وجود دارد.
3. بین بعد ارتباطی و رضایت شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه وجود دارد.
4. بین بعد ساختاری و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه وجود دارد.
5. بین بعد شناختی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه وجود دارد.
6. بین بعد ارتباطی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه وجود دارد.


1-7 جامعه و نمونه آماری
جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی تشکیل میدهد.
برای تعیین حجم نمونه از اصول تعیین حجم نمونه در تحلیل رگرسیون چند متغیره در مدلیابي معادلات ساختاری استفاده خواهد شد.

1-8 ابزارهای اندازهگیری
ابزار اندازهگیری تحقیق پرسشنامه است. پرسشنامه مورد نظر براساس مبانی نظری و پیشینه تحقیق طراحی شده و پس از بررسی روایی و پایایی آن بین اعضای نمونه بصورت تصادفی توزیع خواهد شد.

1-9 روش تحقیق
تحقيق حاضر یک تحقيق کاربردی است که به بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی میپردازد.

1-10 روش گردآوری و تجزیه و تحلیل اطلاعات 
با توجه به موضوع تحقیق، روش گردآوری اطلاعات کتابخانهای و میدانی خواهد بود.
در تجزیه و تحلیل اطلاعات تحقیق، جهت دستهبندی اطلاعات از روش آمار توصیفی و به منظور بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی از مدل اقتصادسنجی مناسب و روش مدلیابی معادلات ساختاری استفاده خواهد شد. همچنین برای دستیابی به اهداف تحقیق از نرمافزار AMOS و SPSS بهره گرفته خواهد شد.

1-11 قلمرو تحقیق
1 – 11 – 1 – قلمرو زمانی
دوره مورد بررسی سال ... می باشد . 	Comment by Ebghaei: سال یا سالهای مورد بررسی تحقیق را بنویسید.
1 – 11 – 2 – قلمرو مکانی 
از نقطه نظر مکانی، تئوریها و مدلها را در کشور جمهوری اسلامی ایران بررسی می نماییم .
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فصل دوم:
مبانی نظری و پیشینه تحقیق ادبیات موضوع






















2-1 مقدمه
نظام اجتماعی مجموعهای پیچیده از پیوندهای انسانی است که از راههای بسیار زیادی با هم در تعامل هستند. اجتماع انسانی، خود یک سازمان اجتماعی است. ما انسان در سازمانها چشم به جهان میگشاییم می گشاید و در آنها زندگی میکنیم می کند و هر کس نقش یا شغلی را برای ادامه امرار معاش و علاقه خویش انتخاب میکند. شغل موضوعی است که هر یک از رشتههای علوم اجتماعی به اقتضای دیدگاه و چشمانداز خود به بررسی آن پرداختهاند و رضایت یکی از موضوعاتی است که بیشترین میزان مطالعات و بررسیها را در زمینه کار در سازمانها به خود اختصاص داده است. براساس یافتههای برخی پژوهشهاتحقیق ها عوامل متعددی از جمله رضایت شغلی (استرانگلن و همکاران[footnoteRef:10]، 1974؛ کروین[footnoteRef:11]، 1999؛ مودی و همکاران[footnoteRef:12]، 1979) بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر مثبت دارد که همگی بیانگر موضوع مهم روابط و تعاملات بین سازمان و کارکنان آن و کیفیت آنهاست آنها است. روابط و تعاملات اجتماعی در میان افراد که به عنوان سرمایه اجتماعی معرفی میشود، بر موفقیت و تعالی همه نظامهای اجتماعی و سازمانی تأثیر فراوانی دارد (تیمن و استمف[footnoteRef:13]، 2003). سرمایه اجتماعی از طریق روابط و تعاملات متقابل اجتماعی در میان اعضای یک نظام اجتماعی (برای به عنوان مثال، یک سازمان) ایجاد میشود و به عنوان نتیجه روابط اجتماعی توسعه مییابد. روابط مذکور روابطی است که افراد در طی زمان با همدیگر یکدیگر برای ایجاد آن سرمایهگذاری میکنند. سرمایه اجتماعی با توانایی سازمان برای ایجاد تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت دارد و سازمان میتواند از طریق توجه به کارکنان خود و حمایت و پشتیبانی از آنها، تعلق خاطر و دلبستگی روانی آنها را کسب کند (لینا و ونبرن[footnoteRef:14]، 1999)، اما سطح آن منوط به کیفیت روابط و نگرشهای افراد منوط است که سازمان را تشکیل میدهند می دهد. بنابراین با توجه به موضوع تحقیق در این فصل به مبانی نظری و پیشینه تحقیق پرداخته خواهد شد.	Comment by Ebghaei: رضایت شغلی بر تعهد سازمانی تاثیر دارد؟؟؟ صحیح نیست.	Comment by Ebghaei: برای همه رفرنس ها در کل پایان نامه شماره صفحه نیز باید نوشته شود. در نسخه قبلی هم نوشته بودم. متاسفانه رعایت نکرده اید. [10:  Stranglen et al]  [11:  Currivan]  [12:  Mowday et al]  [13:  Tymon & Stumpf]  [14:  Leana & Van Buren] 


2-2 رضایت شغلی
در منابع گوناگون از رضایت شغلی تعاریف متعددی ارائه شده است که در این قسمت به چند نمونه از این تعاریف اشاره خواهیم شد.
[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2]رضایت شغلی عاملی مهم عامل مهمی برای افزایش کارآیی و نیز رضایت فردی در سازمان تلقی میشود است و مدیران به شیوههای مختلف مترصد افزایش رضایت شغلی کارکنان خود هستند. محققان صاحب نظران مختلف تعاریف گوناگونی از رضایت شغلی ارائه دادهاند:
فیشروهانا[footnoteRef:15] رضایت شغلی را عاملی روانی قلمداد کرده و آن را به صورت نوعی سازگاری عاطفی با شغل و شرایط شغل تعریف میکند. به این معنا که اگر شغل شرایطی مطلوب شرایط مطلوبی را برای فرد فراهم کند فرد از شغلش شغل خود رضایت خواهد داشت اما اگر شغلی برای فرد رضایت و لذت مطلوب را فراهم نکند فرد شروع به مذمت شغل کرده و در صورت امکان شغل خود را ترک خواهد کرد (فیشروهانا، 1998). [15:  phishrohana] 

هاپاک[footnoteRef:16] رضایت شغلی را مفهومی پیچیده و چند بعدی دانسته و آن را با عوامل روانی جسمانی و اجتماعی مرتبط کرده است. به نظر او وی  صرفاً وجود تنها یک عامل موجب رضایت شغلی فرد نخواهد شد بلکه وجود ترکیبی از عوامل مختلف از جمله درآمد، جایگاه اجتماعی، شرایط محیط کار و... موجب خواهد شد که فرد در لحظه معینی از شغل خود احساس رضایت کند (هاپاک، 1990). [16:  Hapac] 

فرد با توجه به اهمیتی که عوامل مختلف نظیر: درآمد جایگاه اجتماعی شرایط محیط کار و... برای او دارند میزان معینی از رضایت شغلی دارا خواهد بود. 
رضایت شغلی حدی از احساسات و نگرشهای مثبت است که فرد نسبت به شغل خود دارد. وقتی شخصی میگوید رضایت شغلی بالایی دارد به این مفهوم است که او واقعا شغل خود را دوست دارد احساسات خوبی درباره کارش کاری که انجام می دهد دارد و برای شغلش شغل خود ارزش زیادی قائل است. رضایت شغلی عبارت است از رضایتی (به مفهوم لذت روحی ناشی از ارضای نیازها و تمایلات و امیدها) که فرد از کار خود به دست میآورد.  بنابراین رضایت شغلی مجموعهای از احساسات سازگار و ناسازگار است که کارکنان با آن احساسات احساسها به کار خود مینگرند (هاپاک، 1990).	Comment by Ebghaei: در ادامه پاراگراف قبلی بنویسید.

2-2-1 عوامل موثر بر رضایت شغلی
محققان مدتهاست در جستوجوی تعیین علل اساسی رضایت از شغل در سازمان و اداره هستند. تاکنون آنها توانستهاند به رشتهای از عوامل ثابت و مرتبط با رضایت شغلی دست یابند، اما دستیابی به یک الگوی جامع تجربی تحقق نیافته است. میتوان به اختصار به چند عامل که در این زمینه از اهمیت بیشتری برخوردارند، اشاره کرد.  عوامل موثر بر رضایت شغلی از دیدگاه صاحب نظران مختلف متفاوت است.
از نظر پورتر[footnoteRef:17] و استیرز[footnoteRef:18] به چهار عامل ذیل اشاره کرده اند:عوامل زیر بر رضایت شغلی موثر است: [17:  Porter]  [18:  Steers] 

عوامل سراسری سازمان: یعنی متغیرهایی که به طور وسیع در مورد بیشتر کارکنان صدق میکند، مثل مانند حقوق و فرصتهای ارتقا.
عوامل بلافصل محیط شغلی: متغیرهایی که گروههای شغلی را تشکیل میدهد، همانند مانند شیوه سرپرستی و کیفیت روابط با همکاران، شرایط کار و محل کار.
عوامل محتوایی یا فعالیتهای بالفعل شغلی: مانند قلمرو شغل (میزان تنوع، استقلال و مسؤولیت) و وضوح نقش.	Comment by Ebghaei: همانند موارد قبلی تعریفی در حد یک سطر بنویسید سپس مثال بیاورید.
عوامل فردی: ویژگیهایی که یک فرد را از دیگری متمایز میسازد، همچون مانند سن، سنوات خدمت و شخصیت (اعتماد به نفس، عزم و بلوغ) (عباسزاده و مهروژان، 1374).	Comment by Ebghaei: نوشته اید از نظر پورتر و استیرز، ولی رفرنس عباس زاده را داده اید. تصحیح گردد. 
از نظر لاک[footnoteRef:19] مهمترین عوامل موثر بر رضایت شغلی را چنین خلاصه میکند:عبارتند از: [19:  Locke] 

کار پر مخاطره ذهنی که فرد میتواند با موفقیت با آن سازگار شود (موفقیت در سازگاری با کار).
علاقه فردی به خود شغل که هر قدر چقدر علاقه فرد به شغل بیشتر باشد میزان رضایت او بیشتر خواهد بود.
کاری که از نظر جسمانی بیش از حد خسته کننده نباشد. (هر چقدرقدر فرد بیشتر خسته شود، رضایتش میزان رضایت کمتر خواهد بود و هر چقدرقدر کمتر خسته شود میزان رضایتش رضایت بیشتر خواهد بود).
پاداش برای علمکردعملکرد فرد، منصفانه، آموزنده و منطبق با خواست فرد او باشد.
شرایط کار که با نیازهای فیزیکی سازگار باشد و به اهداف شغلی کمک کند.
احساس احترام به نفس از سوی شاغل. (او هر چقدرقدر فرد از سوی دیگران احترام بیشتری احساس کند،نسبت به خود بیشتر احساس احترام کند، میزان رضایتش رضایت نیز بیشتر خواهد بود).
عواملی که در محیط کار نیاز به ارزشهای شغلی را تسهیل میکند، از قبیل افزایش حقوق و ترفیع (لیپ و همکاران[footnoteRef:20]، 1989).	Comment by Ebghaei: نوشته اید از نظر لاک، ولی رفرنس لیپ را داده اید. تصحیح گردد. 
 [20:  Leap et al] 

از نظر جورج و جونز[footnoteRef:21] انصاف و عدالت در پرداخت نیز با رضایت شغلی ارتباط دارد. هر چقدرقدر انصاف و عدالت در پرداخت بیشتر و بهتر رعایت شود، میزان رضایت شغلی بالاتر است و هر چقدرقدر میزان رضایت بیشتر باشد، عملکرد کارگر و کارمند نیز بالاتر میرود. همچنین رضایت شغلی به وسیله پرداخت پاداش و تشویق کردن نیز بالا میرود. نگرشهای فرهنگی، خدمات درمانی و تسهیلات رفاهی نیز در بالا بردن میزان رضایت شغلی دخالت دارند (جورج و جونز[footnoteRef:22]، 1999). [21:  George & Jones]  [22: ] 

جورج و جونز چهار عامل اساسی را در میزان و سطح رضایت شغلی مؤثر میدانند:
1. شخصیت و صفتهای شخصیتی
2. ارزشها
3. موقعیت کار و شغل
4. تأثیر اجتماعی (جورج و جونز، 1999).
برخی دیگر نیز برای عوامل زیر را بر رضایت شغلی عوامل زیر را ذکر کردهاند:موثر می دانند:	Comment by Ebghaei: منظور از برخی دیگر چه کسانی هستند؟ اگر نمی دانید این مورد را حذف کنید.

ایمنی و بهداشت کار	Comment by Ebghaei: برای هر مورد توضیحی در حد 1 سطر بنویسید.
ساعات کار و نوبت کاری
امنیت شغلی و پیشرفت کار
برخورد عادلانه در محل کار و میزان جذب کارکنان در سازمان
مشارکت کارکنان و کارمندان در تصمیمگیری
محتوای کار و تحقق ظرفیتهای کاری کارمندان و کارکنان، تغییرات در سازمان کار
پاداش کافی و عادلانه
مسؤولیت اجتماعی
کار و خانواده و فراغت (توسلی، 1375).
وودمن[footnoteRef:23] و هلریجل[footnoteRef:24] در بحث عوامل موثر بر رضایت شغلی را، عوامل زیر را ذکر میکنند: [23:  Woodman]  [24:  Hellriegel] 

صفات کارگر و کارمند	Comment by Ebghaei: برای هر مورد توضیحی در حد 1 سطر بنویسید.
نوع کار
محیط کار
روابط انسانی کار (وودمن و هلریجل[footnoteRef:25]، 1998). [25: ] 

از نظر شرتزر[footnoteRef:26] عوامل ذیل را درموثر بر رضایتمندی شغلی مؤثر میداند:عبارت است از: [26:  Shertzer] 

حقوق	Comment by Ebghaei: برای هر مورد توضیحی در حد 1 سطر بنویسید.
امنیت کاری و ثبات شغلی
شرایط کاری خوب
امکان پیشرفت و ترقی
روابط انسانی (شرتزر، 1369).
کورمن[footnoteRef:27] عوامل موثر بر رضایت شغلی را به دو دسته تقسیم میکند: [27:  Corman] 

عوامل محیطی: مثل مانند سطح شغل، محتوای شغل، رهبری ملاحظه کار، دست مزد دستمزد و فرصتهای ترفیع.
عوامل شخصی: مثل مانند سن، سطح تحصیلات و جنسیت (کورمن، 1370).
هر قدر شغل از لحاظ سطح، مسوولیت، استقلال و تنوع بالاتر باشد، مطلوبتر است، هر چند به نسبتی که فرد در سطح بالاتری قرار داشته باشد (برحسب تحصیلات، تواناییها و مانند آن)، سطح لازم این خصوصیات برای کسب خشنودی باید بالاتر باشد (کورمن، 1370).
همانگونه که ملاحظه میشود، صاحبنظران بسیاری به ذکر عوامل موثر بر رضایت شغلی پرداختهاند. با نظری اجمالی به مطالعات، چنین به نظر میرسد که بسیاری از این عوامل مشترک میباشد. بنابراین، در جمعبندی، این عوامل را میتوان چنین ذکر کرد:این عوامل عبارتند از:
عامل اجتماعی: (ناشی از جامعه و محیطی است که فرد در آن زندگی میکند و نشانگر سطح فرهنگ و دیدگاههای مورد قبول جامعه اوست می باشد، مانند میزان ارزش و مقام اجتماعی کارگر و کارمند).
نفس کار: (عامل محتوایی کار که مربوط به ذات کار میباشد و از احساس علاقه به شغل مورد نظر ناشی میشود).
محیط کار: (هر عاملی که با محیط کاری و فضای کاری سر و کار دارد، مثل مانند ساختمان فیزیکی محل کار و آب و هوا).

2-2-2 آثار و پیامدهای رضایت شغل شغلی
آگاهی از نتایج آثار و پیامدهای مهم رضایت از شغل شغلی به اندازه شناخت آنچه موجب رضایت میشود، اهمیت دارد. این نتایج عبارت است از:
2-2-2-1- رضایت و ترک خدمت: رضایت از شغل و ترک خدمت با یکدیگر رابطه دارند. براساس نظر وروم[footnoteRef:28] دامنه همبستگی بین این دو متغیر در بررسیهای گوناگون رضایت و ترک خدمت، از بین 25%- تا و 42%- است. بر اساس تحقیق پورتر و استیرز به این نتیجه رسیدند که همبستگی میان بین رضایت و ترک خدمت این دو متغیر 25%- است (محمدزاده و مهروژان، 1375). بازنگران قرن اخیر، که به بررسی رابطه بین رضایت شغلی و رها کردن شغل پرداختهاند، گزارش میدهند که بین این دو یک بنابراین، بین رضایت و ترک خدمت رابطه ای منفی برقرار استوجود دارد، یعنی اگر کارکنان از شغل خود راضی باشند، کار خود را رها نخواهند کرد و اگر از شغل خود راضی نباشند، به رها کردن شغل خود مبادرت میورزند.  شغل خود را رها خواهند کرد.	Comment by Ebghaei: تمام شماره گذاری ها را در کل پایان نامه بر اساس شماره تیتر مورد نظر مرتب کنید. در نسخه قبلی هم نوشته بودم.	Comment by Ebghaei: نوشته اید بر اساس تحقیق پورتر و استیرز، ولی رفرنس محمدزاده را داده اید!!! تصحیح گردد. [28:  Veroom] 

2-2-2-2-رضایت از شغل و غیبت از کار:
 شواهد نشان میدهد که رابطهای معتدل و معکوس منفی بین رضایت از شغل و غیبت کارکنان از محل کار خود وجود دارد. وروم در چندین بررسی نشان داده است که دامنه همبستگی بین رضایت از شغل و غیبت از کار از  بین 14%-  تا و 38%- است. این بررسی مورد تأیید پورتر و استیرز و دیگران نیز قرار گرفت (محمدزاده و مهروژان، 1375).	Comment by Ebghaei: علاوه بر بررسی وروم بررسی های دیگری نیز نوشته شود.
2-2-2-3- رضایت و عملکرد:
 یکی از بحث انگیزترین مباحث در زمینه رضایت شغلی، ارتباط آن با عملکرد است. در مورد رضایت و عملکرد سه نظریه در این زمینه ارائه شده است:
رضایت موجب عملکرد میشود.
عملکرد موجب رضایت میشود.
پاداش، بین عملکرد و رضایت به عنوان واسطه عمل میکند.
دو نظریه نخست از حمایت ضعیفی برخوردار است، اما نظریه سوم از حمایت بیشتری برخوردار میباشد. عملکرد قبلی موجب دریافت پاداش درونی (احساس کامیابی شخصی) و پاداش برونی (حقوق و ترفیع) میشود. این پاداش به نوبه خود، هم عملکرد آینده فرد را بالا میبرد و هم در بالا بردن میزان رضایت شغلی او موثر است (محمدزاده و مهروژان، 1375).
براساس تحقیقات وروم بین رضایت شغلی و میزان کارایی و عملکرد، رابطه مثبتی وجود دارد (شفیعآبادی، 1370).
براساس پافتههای یافتههای استیرز وپورتر هر چقدر قدر انگیزه کاری کارمند و کارگر بالاتر باشد و هر قدرچقدر نگرش او به شغلش شغل خویش مثبتتر باشد (از کارش کار خویش راضیتر باشد)، عملکرد او نیز در سطحی سطح بالاتری خواهد بود. همچنین هر چقدرقدر انگیزه و نگرش مثبت نسبت به کار، پایینتر باشد (رضایت از کار کمتر باشد)، عملکرد فرد نیز در سطح پایینتری قرار خواهد گرفت (پرتر و استیرز، 1991).
2-2-2-4- تأثیررضایت شغلی بر سازمان:
 ارزیابیها بررسی ها نشان میدهد که هرگاه کارکنان یک سازمان از شغل خود رضایت داشته باشند، آن سازمان آنها نیز دارای اثرات مثبتی خواهد بود داشت و به صورت یک سازمان اثربخش و مفید درخواهد آمد فعالیت خواهد کرد (محمدزاده و مهروژان، 1375).	Comment by Ebghaei: کدام بررسی ها؟ بررسی ها را بنویسید.
علاوه بر موارد مذکورفوق، نتایج دیگر رضایت شغلی عبارت است از:
کارکنان کاملاً راضی گرایش کمتری در مورد تسلیم شکایت دارند.
از سلامت جسمانی و روانی بیشتری برخوردارند.
طول عمرشان بیشتر است.
وظایف جدید مرتبط با شغل را سریعتر یاد میگیرند و با سوانح شغلی کمتر روبهرو میشوند (محمدزاده و مهروژان، 1375).





2-2-3 نظریههای رضایت شغلی	Comment by Ebghaei: در بین نظریه ها، نظریه هرزبرگ را نسبت به بقیه نظریه ها خیلی طولانی نوشته اید. نظریه هرزبرگ را نیز همانند بقیه نظریه ها کوتاهتر بنویسید.
همانگونه که درباره تعریف و عوامل ایجادکننده موثر بر رضایت شغلی، اتحاد عقیدهای اتفاق نظر وجود ندارد، درباره نظریههای رضایت شغلی نیز عقاید متفاوت و گوناگونی ابراز شده است وجود دارد. بروفی[footnoteRef:29] به سه نظریه، ازکمپ[footnoteRef:30] به چهار نظریه، جیمز به سه نظریه، توسلی به سه نظریه، جورج و جونز به چهار نظریه وخلیلزاده در تحقیق خود به شش نظریه اشاره میکنند. باتوجه به نظرات ارائه شده در این زمینه، در ادامه، مهمترین نظریههای رضایت شغلی ذکر میشود:عبارت است از: [29: ]  [30: ] 

2-2-3-1- نظریه امید و انتظار[footnoteRef:31]	Comment by Ebghaei: تمام شماره گذاری ها را در کل پایان نامه بر اساس شماره تیتر مورد نظر مرتب کنید. در نسخه قبلی هم نوشته بودم. [31:  Expectancy Theory] 

این نظریه با نامهای نظریه «انتظارات» و نظریه «احتمال» نیز مطرح میباشدنامیده می شود. انتظارات فرد در تعیین نوع و میزان رضایت شغلی موثر است. اگر انتظارات فرد از شغلش شغل خویش بسیار بالا باشد، رضایت شغلی دیرتر و مشکلتر حاصل میشود، مثلاًبه عنوان مثال، ممکن است فردی در صورتی از شغل خود راضی شود که بتواند به تمام انتظارات تعیین شده خود از طریق اشتغال جامه عمل بپوشاند. مسلماً چنین شخصی به مراتب، دیرتر از کسی که کمترین انتظارات را از شغل خویش شغلش دارد به احراز رضایت شغلی نایل میآید. از اینرو، رضایت شغلی مفهومی کاملاً یکتا و انفرادی است و باید در مورد هر فرد به طور جداگانه عوامل و میزان و نوع آن مورد بررسی قرار گیرد (شفیعآبادی، 1370). این بر اساس این نظریه معتقد است که رضایتمندی شغلی به وسیله انطباق کامل امیدها و انتظارات با پیشرفتهای فرد تعیین میشود، درحالی که نارضایتی[footnoteRef:32] معلول ناکامی در رسیدن به انتظارات است (استوارت، 1370). در این نظریه، هر چقدر قدر احتمال وقوع موفقیت در انجام کار در حد بالاتری قرار گیرد، هر چقدر  قدر میزان تطابق و هماهنگی میان تواناییهای فرد و نیازها و انتظارات شغلی او بیشتر گردد، هر چقدر قدر پاداشهای خارجی و داخلی در سطح بالاتری قرار گیرد و مهمتر از همه، هر چقدراندازه ادراک او فرد از منصفانه بودن پاداشها در سطح بالاتری باشد، احتمال بقای او فرد در سازمان بیشتر میشود (سفیری، 1377). [32: ] 

2-2-3-2- نظریه ارزش[footnoteRef:33] [33:  Value Theory] 

این بر اساس این نظریه، مدعی است رضامندی رضایت شغلی به وسیله این پدیده تعیین میگردد که به این صورت تعیین می شود که آیا شغل به فرد امکان حفظ ارزشهای خصوصی و شخصی را میدهد یا نه خیر (استوارت، 1370). براساس این نظریه اگر شغل با حفظ ارزشهای خصوصی و شخصی شاغل سازگار باشد، او فرد از شغل خود رضایت دارد. ولی چنانچه شغلش شغل با ارزشهای خصوصی او فرد در تعارض و تناقض باشد، رضایت شغلی برایش حاصل نخواهد شد.	Comment by Ebghaei: رفرنس داده شود.
2-2-3-3- نظریه بریل[footnoteRef:34] [34: 
] 

بریل[footnoteRef:35] معتقد است که انسان طبیعی در انتخاب شغل نیازی به پند و سفارش ندارد، خود او فعالیتی را که باید دنبال کند، به نحوی حس میکند (خلیلزاده، 1375). تفسیر ضمنی این نظریه آن است که به عبارت دیگر، اگر فرد با فکر و تصمیم خود، شغلش شغل خویش را انتخاب کند، به طور طبیعی، از آن رضایت خواهد داشت. اما اگر با اجبار و یا اضطرار آن را انتخاب کند، به احتمال قوی، از شغل خود ناراضی خواهد بود.	Comment by Ebghaei: رفرنس داده شود. [35: ] 

2-2-3-4- نظریه نقشی	Comment by Ebghaei: عنوان لاتین در پاورقی نوشته شود.
در این نظریه، به دو جنبه اجتماعی و روانی توجه میشودشده است. در جنبه اجتماعی، تأثیر عواملی نظیر نظام سازمانی و کارگاهی و شرایط محیط اشتغال در رضایت شغلی مورد توجه قرار میگیرد. این عوامل همان شرایط بیرونی رضایت شغلی را شامل میشود. جنبه روانی رضایت شغلی بیشتر به انتظارات و توقعات فرد مربوط میشود. به عبارت دیگر، احساس فرد از موقعیت شغلی و فعالیتهایش فعالیتهای خویش در انجام مسوولیتهای محوله و ایفای نقش خاص به عنوان عضوی از اعضای جامعه، میزان رضایت شغلی او را مشخص مینماید. رضایت کلی نتیجهای است که فرد از ترکیب در جنبه اجتماعی و روانی عایدش میگردد (شفیعآبادی، 1370).



2-2-3-5- نظریه نیازها[footnoteRef:36] [36:  Needs Theory] 

این نظریه به مقدار زیادی به نظریه سلسله نیازهای مازلو[footnoteRef:37] نزدیک است، تا جایی که میتوان آنها را یکی به حساب آورد. با وجود این، نظریه نیازهای مازلو عامتر است و رضایت شغلی میتواند در دایره و محدوده آن قرار گیرد. براساس نظریه نیازها، میزان رضایت شغلی هر فرد که از اشتغال حاصل میشود، به دو عامل بستگی دارد. عامل اول آن مقدار از نیازهایی است که از طریق کار و احراز موقعیت مورد نظر تأمین میگردد. عامل دوم آن مقدار از نیازهایی است که از طریق اشتغال به کار مورد نظر، تأمین نشده باقی میماند. نتیجهای که از بررسی عوامل اول و دوم حاصل میشود، میزان رضایت شغلی فرد را معین میکند (شفیعآبادی، 1370). این نظریه رضامندی را تابعی از میزان کام روایی کامروایی و ارضای نیازهای فرد، شامل نیازهای جسمی و روان شناختی میداند. نیازها به عنوان احتیاجهای عینی انسان، که در همه افراد مشابه است، تلقی میشود، در حالی که ارزشها آرزوهای ذهنی فرد است که از یک شخص به شخص دیگر فرق میکندمتفاوت است (استوارت، 1370). [37: ] 

روانشناسان سازمانی بیشتر بر این باورند که سلسله مراتب نیاز[footnoteRef:38] در نظریه مازلو، در بررسی رضایتمندی شغلی کاربردپذیر است. این نظریه پنج نوع از نیازهای انسانی را مشخص میکند که به ترتیب اهمیت و از پایین به بالا عبارتند از: نیازهای تنکردی[footnoteRef:39] (مثل غذا، آب و هوا)، نیاز به ایمنی[footnoteRef:40] (مثل دوری از خطر و ایمنی اقتصادی)، نیازهای اجتماعی[footnoteRef:41] (مثل عشق، پذیرش و تعلق گروهی)، نیازهای من یا صیانت ذات[footnoteRef:42] (پیشرفت، شناسایی، تأیید و احساس ارزشمندی)، و خود شکوفایی[footnoteRef:43] (مثل بالفعلسازی حداکثر استعدادهای بالقوه). به ادعای مازلو، تنها وقتی نیازهای اساسیتر به طور نسبی برآورده شود نیازهای مذکور مد نظر قرار میگیرد. از اینرو، رضامندی شغلی باید با توجه به این نکته تعیین شود که شغل فرد چگونه پاسخگوی نیازهایی است که برای او جنبه غالب دارد. ممکن است برای فردی، ایمنی اقتصادی یک نیاز باشد، در حالی که برای دیگری نیاز به خودشکوفایی مطرح باشد. از اینرو، طبیعی است که یک شغل واحد بتواند موجب پدید آمدن سطوح بسیار متفاوت رضایتمندی در افراد شود (استوارت، 1370) [38: ]  [39: ]  [40: ]  [41: ]  [42: ]  [43: ] 

پورتر سلسله مراتب نیازهای مازلو را به سه سطح تقسیم میکند:
سطح اول: نیازهای حیاتی و زیستی (غذا، امنیت، بهداشت).
سطح دوم: نیازهای ارتباطی (ارتباط با دیگران، تعلق به گروه، و پیوندهای عاطفی).
سطح سوم: نیاز به رشد و شکوفا شدن استعدادهای فکری و نیروهای بالقوه در فرد.
سازمانهای تولیدی و خدماتی تا آنجا میتوانند به حیات خود ادامه دهند که بتوانند نیازهای افراد را برآورده سازند.گرچه این سازمانها تاکنون در ارضای نیازهای سطح اول موفق بودهاند، اما در ارضای نیازهای سطح دوم، کمتر توفیق یافتهاند و برای سطح سوم هم کار مهمی انجام ندادهاند (توسلی، 1375).
2-2-3-6- نظریه هرزبرگ[footnoteRef:44] [44:  Herzberg] 

این نظریه با نامهای «نظریه انگیزشی-بهداشتی» و «نظریه دو عاملی[footnoteRef:45] هرزبرگ» نیز معروف است.نامیده می شود. هرزبرگ به نوع نیاز (یعنی نیازهای بدنی و نیازهای روانی) اشاره میکند. به ادعای وی، این دو نوع نیاز بر طبق دو اصل متفاوت عمل میکنند: . نیازهای بدنی در جهت اجتناب از درد و ناراحتی عمل میکنند. عواملی که این نیازها را بی اثر میکند [footnoteRef:46] (که هرزبرگ آنها را «عوامل بهداشتی» مینامدمی شو) میتواند ناراحتی را کاهش دهد یا از آن دوری کند، اما نمیتواند موجب خشنودی شود. از سوی دیگر، نیازهای روانشناختی، مشتاق رشد، دانش، پیشرفت، خلاقیت[footnoteRef:47] و فردیت است و براساس اصل لذت[footnoteRef:48] عمل میکند. ارضا کنندههای آن [footnoteRef:49] (که «برانگیزاننده» خواننده میشود) میتواند موجب خشنودی گردد ولی فقدان آن نمیتواند موجبات عدم لذت یا ناراحتی را فراهم آورد. هرزبرگ رضامندی و نارضامندی را مستقل از یکدیگر تلقی میکند. هر یک مستقل از دیگری میتوانند به درجاتی وجود داشته باشند یا وجود نداشته باشند. یعنی امکان دارد به طور همزمان در رابطه با جنبههای گوناگون یک شغل واحد ارضاکننده وجود داشته باشد و یا وجود نداشته باشدباشند یا نباشند (استوارت، 1370).	Comment by Ebghaei: عنوان لاتین در پاورقی نوشته شود.	Comment by Ebghaei: نظریه متعلق به هرزبرگ است. رفرنس را تصحیح کنید. [45:  Two Factor Theory]  [46:  هرزبرگ این عوامل را عوامل بهداشتی می نامد.]  [47: ]  [48:  Pleasure Principle]  [49:  هرزبرگ این ارضاکننده ها را برانگیزاننده می نامد.] 

هرزبرگ و مییرز[footnoteRef:50] معتقدند که رضایت بالا، عملکرد بالا را به دنبال میآورد. از اینرو، برای ایجاد آن باید به اقداماتی از قبیل توسعه شغلی، غنای شغلی، چرخش شغلی و مانند آن متوسل شد (سفیری، 1377). [50: ] 

براساس نظر هرزبرگ، میتوان عوامل رضایت از شغل و عوامل نارضایتی را جداگانه مورد بررسی قرار داد. هرزبرگ وی عواملی را که منجر به رضایت کارکنان از شغل میشود «عوامل انگیزش» نامید و عواملی را که موجبات نارضایتی کارکنان را فراهم میآورد «عوامل ابقا» یا «عوامل بهداشت» نامگذاری کردنامیده است (خلیلزاده، 1375). واحدهای صنعتی و خدماتی در صورتی موفق میشوند خواهند شد افراد را به خوبی جذب کنند کرده و نیازهای آنان را ارضا کنند که بتوانند اولاً، کاری به آنها عرضه کنند که رضایتشان رضایت آنها را جلب کند. ثانیاًدوماً، کار را با توجه به چگونگی ارضای نیازهای سطح سوم (نیاز به رشد و شکوفا شدن استعدادهای فکری و نیروهای بالقوه در فرد) در نظر بگیرند. یعنی سازمان براساس تحقق ظرفیت روحی و فکری کارگر و کارمند و شناخت استعدادهای وی باعث علاقه به کار (براساس طبیعت آن) و احساس مسوولیتهایی که در جریان کار سازمان مورد نظر است، میشود و امکانات شغلی و حرفهای و پرداخت دستمزد برابر با کوششهای فرد را فراهم میسازد (توسلی، 1375). براساس نظر هرزبرگ، اگر اینگونه نیازهای افراد ارضا گردد گفته میشود کها افراد از کار خود رضایت دارندخواهند داشت. و در غیر اینصورت اگر ارضا نشوند، در رابطه با سازمان و کار خویش شان اظهار نارضایتی میکنندخواهند کرد. سازمان میتواند با ارضای این قبیل نیازها، نارضایتی آنها را کاهش دهد و حتی از میان بردارد (توسلی، 1375).
2-2-3-7- نظریه هالند	Comment by Ebghaei: عنوان لاتین در پاورقی نوشته شود
هالند نظریه خود را بر مبنای دو اصل مهم استوار نموده است:
انتخاب شغل و حرفه با نوع شخصیت فرد بستگی دارد.
انتخاب شغل و حرفه رابطه مستقیمی با طرز تلقی و گرایش فرد دارد (خلیلزاده، 1375).	Comment by Ebghaei: رفرنس تصحیح گردد.
معنای ضمنی این نظریه چنین است که اگر فردی شغل خود را متناسب با صفات شخصیتی خود انتخاب کند و نسبت به این شغل گرایش و نگرش مثبتی داشته باشد، از شغلش شغل خویش راضی است و در غیر این صورت، از شغل خود رضایتی نخواهد داشت.
2-3 تعهد سازمانی
تعهد سازمانی بیانگر نیرویی است که فرد را ملزم میکند در سازمان بماند و با تعلق خاطر جهت تحقق اهداف سازمان کار کند. یعنی به عبارت دیگر، تعهد سازمانی با یک سری رفتارهای مولد همراه است. فردی که تعهد سازمانی بالایی دارد در سازمان باقی میماند، اهداف آنرا میپذیرد و برای رسیدن به آن اهداف از خود تلاش زیادی کرده و حتی ایثار و فداکاری نشان میدهد.می کند. نظریه پردازان مختلف تعاریف گوناگونی از تعهد سازمانی ارائه دادهاند:
سه مدل اساسی برای تعهد سازمانی وجود دارد که به شرح زیر است:

· مدل ميير و آلن[footnoteRef:51] [51: ] 

آلن و میير [footnoteRef:52] (1997) معتقد هستند که تعهد، فرد را با سازمان پيوند ميدهد و اين پيوند احتمال ترک شغل را در او کاهش ميدهد (مي ير و هرسکويچ[footnoteRef:53]، 2002). آنان بر اساس این مدل، سه جزء  نوع  را براي تعهد سازماني ارائه دادهاند:وجود دارد:	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به آلن و می یر را بنویسید. [52:  Meyer & Allen]  [53:  Mayer,J & Hrrscovitch] 

1- تعهد عاطفي[footnoteRef:54]: در بردارنده پيوند عاطفي کارکنان به سازمان ميباشد. به طوري که افراد خود را با سازمان خود معرفي ميکنند.	Comment by Ebghaei: برای این 3 جزء شماره گذاری نیاز نیست. [54:  Affective commitment] 

2- تعهد مستمر[footnoteRef:55]: براساس اين تعهد فرد هزينه ترک سازمان را محاسبه ميکند. در واقع فرد از خود ميپرسد که در صورت ترک سازمان چه هزينههايي را متحمل خواهد شد. در واقع افرادي که به شکل مستمر به سازمان متعهد هستند افرادي هستند که علت ماندن آن‌ها در سازمان نياز آنها به ماندن است.  [55:  Continuance commitment] 

3- تعهد هنجاري[footnoteRef:56]: در اين صورت در تعهد هنجاری کارمند احساس ميکند که بايد در سازمان بماند و ماندن او در سازمان عمل درستي است (لوتانز[footnoteRef:57]، 2008).	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به آلن و می یر را بنویسید. [56:  Normative commitment]  [57:  Luthans] 

  آلن و میير «مي‌ير» و «آلن» تعاريف تعهد سازماني را به سه موضوع كلي وابستگي عاطفي، درك هزينه‌ها و احساس تكليف وابسته مي‌دانند. از تفاوت‌هاي مفهومي اجزاي سه‌ گانه تعهد سازماني، كه هر يك تا حدودي از يكديگر مستقل هستند، اين نتيجه حاصل مي‌شود كه هر كدام پيامد پيش فرصت‌هاي خاصي هستند. پيش فرصت‌هاي تعهد عاطفي به چهار گروه دستهبندي مي‌شوند: ويژگي‌هاي شخصي، ويژگي‌هاي شغلي، ويژگي‌هاي ساختاري و تجربيات كاري. تحقيقات تحقيقاتی زيادي كه در ارتباط با تعهد سازماني انجام شده بيانگر اين مطلب است كه ارتباط تعهد سازماني با عملكرد شغلي و رفتارهاي مبتني بر تابعيت سازماني رابطه مستقيم (مثبت) است و  ولي ارتباط آن با ترك خدمت، غيبت و تأخيركاركنان معكوس (منفي) است رابطه عکس دارد. لذا ماهيت ارتباط فرد با سازمان در هر يك از اجزاء سه‌ گانه تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد تكليفي هنجاری متفاوت است. كاركنان با تعهد عاطفي قوي در سازمان مي‌مانند براي اينكه چون مي‌خواهند بمانند. افرادي كه تعهد مستمر قوي دارند مي‌مانند چون نياز دارند بمانند و آنهايي كه تعهد تكليفي هنجاری قوي دارند مي‌مانند، زيرا احساس مي‌كنند بايد بمانند.	Comment by Ebghaei: پیش فرصت های تعهد مستمر و هنجاری را نیز بنویسید.
· مدل میير و شورمن[footnoteRef:58] [58: ] 

  از نگاه مییر و شورمن [footnoteRef:59] تعهد سازماني شامل دو بعد دارداست: تعهد مستمر به معناي ميل ماندن در سازمان و تعهد ارزشي به معناي تلاش مضاعف براي سازمان. در واقع در اين مدل تعهد مستمر مرتبط با تصميم ماندن يا ترک سازمان است، در صورتي‌که تعهد ارزشي مرتبط با تلاش مضاعف در جهت حصول به اهداف سازماني است. (ميير و شورمن[footnoteRef:60]، 2000). [59:  Mayer & Shoorman]  [60:  Mayer & Shoorman] 

· مدل جاروس و همکاران[footnoteRef:61] [61: ] 

 جاروس و همکاران [footnoteRef:62] آنها بين سه شکل از تعهد مبني بر تعهد عاطفي، مستمر و اخلاقي تمايز قایل ميشوندشده اند. تعهد عاطفي مبتني بر اثر عيني تجربه شده به وسيله کارکنان است، تعهد اخلاقي تقريباً منطبق با تعهد عاطفي ميير و آلن است و تنها در مورد تعهد مستمر تعاريف مفهوميشان مفهوميآنها منطبق است.	Comment by Ebghaei: نامفهوم است.	Comment by Ebghaei: رفرنس داده شود. [62:  Jaros et al] 


2-3-1 عوامل موثر بر تعهد سازماني
براي سنجش عوامل موثر بر تعهد سازماني از نظریات جامعهشناسی متفاوتی استفاده شده است.
 بنابر قضیههای موفقيت و ارزش جورج هومنز تعهد سازماني تابعي از پاداش كار و ارزش كار است يعني اگر يك فرد سطح تعهد بالايي داشته باشد اما در قبال آن پاداش مورد انتظارش انتظار خود را دريافت نكند احتمال باقي ماندن در تعهد پيشين او كاهش مييابد. تجانس بين پاداش‌هاي كار (پاداش‌هاي سازماني و اجتماعي) و ارزش‌هاي كار منجر به تعهد سازماني بيشتری ميگردد (كريمزاده، 1378). 	Comment by Ebghaei: عنوان لاتین در پاورقی نوشته شود.
طبق نظريه برابري آدامز[footnoteRef:63] وقتي كاركنان حس كنند كه به با آنان به طريقي ناعادلانه و غيرمنصفانه رفتار ميشود به فعاليت‌هايي ميپردازند كه هدف آن اصلاح احساسات مربوط به رفتار عادلانه است لذا اگر پاداش‌هاي ارائه شده از سوي سازمان از ديد كاركنان عادلانه باشد خشنودي بالاتری پديد ميآيد زيرا كاركنان احساس ميكنند كه متناسب با كار و كوشش خود پاداش گرفتهاند (ديويس و نيواستورم[footnoteRef:64]،1370). لذا ميزان خشنودي فرد بر تعهد بيشتر و يا كمتر وي اثر ميگذارد كه و آن نيز بر كوشش و كاركرد او فرد تأثيرگذار است. 	Comment by Ebghaei: هر نظریه را در پاراگراف جداگانه بنویسید.	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به آدامز را بنویسید. [63:  Adams]  [64:  Davis and Newstorm] 

بنابر بر اساس تئوري وروم نيز 3 عامل ارزش پاداش‌ها، ارتباط پاداش‌ها با عملكرد مورد نياز و تلاش مورد نياز براي عملكرد بر رفتار تأثير گذارندگذار است. در نتيجه انگيزش به مقدار زيادي از اداراكات افراد از نتايج رفتار تأثير ميپذيرد و اين خود ميتواند بر رفتار آينده فرد از جمله تعهد او نيز تأثير گذار باشد (مقيمي، 1377). 	Comment by Ebghaei: نامفهوم است.	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به وروم را بنویسید.
براساس نظريه مارشال[footnoteRef:65] با گسترش و افزايش مشاركت سازماني در سطوح و ابعاد چهارگانه سازمان احساس تعلق و وفاق سازماني فزوني ميگيرد و تعهد سازماني را تقويت ميكند. به علاوه مشاركت سازماني باعث افزايش كرامت فرد ميشود كه اين امر ميتواند بر تعهد سازماني افراد تأثير داشته باشد (چلپي، 1385). 	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به مارشال را بنویسید. [65:  Marshal] 

كالينز[footnoteRef:66] معتقد است در صورتي‌كه وفاق اجتماعي تضعيف شود به همان ميزان نيز جايگاه، ميزان و نوع حق مبهم و نامشخص باقي ميماند و به تبع آن نقش‌هاي اجتماعي نيز به اصطلاح تيره مي گردند. به عبارت ديگر، انتظارات و تعهدات براي كنش‌گران در بستر روابط اجتماعي تار و نا معين نامعین مي شوند وباعث ابهام نقش در فرد مي شود كه اين ابهام نقش به نوبه خود كاهش تعهدات كاركنان را به دنبال دارد (چلپي، 1375). 	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به کالینز را بنویسید. [66:  Calins] 

در مدل نظري مودي و همكارانش [footnoteRef:67] در دهه 1982 نيز چهار دسته از پيش شرطهاي تعهد سازماني بيان شده كه بيانگر عوامل موثري است كه موجب تعهد سازماني ميشود، نظير ويژگي‌هاي شخصيتي (سن، جنس، تحصيل و سابقه خدمت)، ويژگيهاي شغلي (ابهام نقش و فشار شغلي بعضی از نقشها پیچیدهتر از بعضی دیگرند. بعضی از اعضای گروه فقط یک نقش دارند و بعضی، نقشهای متعدد. کسانی که نقشهای پیچیده را بازی میکنند معمولاً پایگاه بالاتری دارند. اما همین با این وجود،  نقشهای پیچیده میتوانند می تواند فشار روانی زیادی بر فرد مورد نظر وارد آورند آورد خصوصاً وقتی رفتارهایی که در آن نقش باید انجام بدهند به خوبی مشخص نباشد یا با هم تعارض داشته باشد. فشارهای ناشی از ابهام نقش و تعارض نقش برتعهد سازماني فرد و گروه موثراست. براساس مطالعات مودی و همکارانش[footnoteRef:68] وضعیت نقش یکی از مقدمات ایجاد تعهد می‌باشد، تحقیقات مایتو و زاجاک[footnoteRef:69] نیز این مسئله را تأیید مي‌کند. یکی از مفروضات مودی این است که وضعیت نقش ناشی از ادراک حاصل از محیط کاری و ويژگيهاي سازماني (حيطه نظارت و كنترل) است (اسماعيلي، 1380). 	Comment by Ebghaei: پارانتز را نبسته اید. [67:  Mowdy et al]  [68: ]  [69: ] 

بر اساس نظر مونچ[footnoteRef:70] عقيده دارد كه با افزايش ارتباط اعضاي گروه با ساير افراد و گروه‌ها، حجم تعهدات اعضا افزايش يافته و بدين ترتيب تعهدات اعضا دچار تورم شده و با افزايش تورم تعهدات اعضا به افراد گروه‌هاي ديگر پايين ميآيد و تعهد به گروه خودي افزايش مييابد.	Comment by Ebghaei: رفرنس داده شود. [70:  Monch] 

 شافر نيز معتقد است ميزان تعهد فرد با ميزان ارضاء نيازمندي‌هاي وي مرتبط است، بنابراين شغلي كه ميتواند نيازمندي‌هاي فرد را برآورده سازد مورد رضايت او خواهد بود. هر سازماني براساس ظرفيت روحي و فكري كاركنان و شناخت استعدادهاي وي آنها باعث ايجاد علاقه به كار براساس طبيعت آن آنها، احساس مسئوليت و تعهدي كه در جريان كار سازمان مورد نظر است ميشود (تنهايي، 1379).	Comment by Ebghaei: عنوان لاتین به صورت پاورقی نوشته شود.	Comment by Ebghaei: نامفهوم است. تصحیح گردد.	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به شافر را بنویسید.
 اصل ترتيب و نظم دادن اشياء و انسان‌ها در سازمان از ديدگاه فايول[footnoteRef:71] بسيار مهم است. يكي از اصولي كه در سازمان از اهميت خاصي برخوردار است اصل ثبات و پايداري شغلي در سازمان است. فايول[footnoteRef:72]  اعتقاد دارد كه براي مديريت بهتر در سازمان بهتر است از افراد باتجربه و داراي تخصص و كارآمد استفاده شود. براي اينكه بتوان ادامه كار كاركنان با تجربه را در سازمان تثبيت كرد بايد طوري آنان را مديريت كردكه سازمان را رها نكنند. مسلماً توجه به مسائل رفاهي و انگيزشي و فراهم كردن امكانات رشدكاركنان و غيره ... از جمله موارد مهمي است كه سبب تعهد كاركنان به سازمان مي شود و اگر از اين روش‌ها پرهيز شود كاركنان تعهدي به مديريت و سازمان نخواهند داشت و بسيار سريع آن را ترك ميكنند (بديعي، 1388).	Comment by Ebghaei: رفرنس مربوط به فایول را بنویسید. [71: ]  [72:  Fivel] 


در مورد تعهد سازمانی نیز باید نتایج تعهد سازمانی و نظریه های تعهد سازمانی را همانند رضایت شغلی بنویسید. 

2-4 سرمایه اجتماعی
2-4-1 تاریخچه سرمایه اجتماعی	Comment by Ebghaei: در رضایت شغلی و تعهد سازمانی تاریخچه ننوشته اید. در مورد سرمایه اجتماعی نیز ننویسید. چون اگر بنویسید برای رضایت شغلی و تعهد سازمانی نیز باید تاریخجه بنویسید.
مفهوم سرمایه اجتماعی به طور غیرمستقیم در نظریههای جامعهشناسان کلاسیک جون دو توکویل[footnoteRef:73] (1831) و امیل دورکیم[footnoteRef:74] (1933) مطرح شده است این مفهوم را می‌توان در آثار بسیاری از جامعهشناسان کلاسیک در مفاهیمی از قبیل اعتماد، هم‌بستگی و انسجام اجتماعی، هنجارها و ارزش‌ها مشاهده کرد. این جامعهشناسان کیفیت روابط انسانی و پیوستگی آن با ارزشهای مشترک را بررسی میکردند. البته بررسی این جنبه از حیات اجتماعی توسط جامعهشناسان تعجبآور نیست زیرا جامعهشناسی رشتهای علمی است که درصد تبیین ریشهها و ماهیت نظم اجتماعی است. ولی جامعهشناسان کلاسیک مشخصاً به مفهوم سرمایه اجتماعی نپرداختهاند. [73: ]  [74: ] 

سرمایه اجتماعی در معنای مدرن خود ابتدا در سال 1916 در نوشته‌های هانیفان[footnoteRef:75] بکار رفت: این سرمایه‌ی ناملموس بسیاری از امور زندگی‌ روزانه مردم مانند حق کسب و کار، معاشرت، هم‌فکری و همدردی و داد و ستد اجتماعی میان افراد و خانواده‌ها که واحدهای اجتماعی را میسازند در برمی‌گیرد. وی سرمایه اجتماعی را حاصل ظرفیتهای بالقوهای میداند که برای بهبود اساسی شرایط زندگی اجتماعی کفایت می‌کند. بعد از او محققان و جامعهشناسان بسیاری مطالعات و نظریه‌های خود را در این خصوص ارائه داده‌اند. افرادی چون؛ جین جاکوب[footnoteRef:76] استاد مسائل شهری، گلن لوری[footnoteRef:77] اقتصاددان، ایوان لایت[footnoteRef:78] جامعهشناس، فوکویاما[footnoteRef:79]، کلمن[footnoteRef:80] جامعهشناس، پاتنام[footnoteRef:81] دانشمند علوم سیاسی، پیر بوردیو[footnoteRef:82] جامعهشناس فرانسوی و ... اما از میان آنها جیمز کلمن اولین کسی است که به صورت منسجم و قوی به بحث سرمایه اجتماعی میپردازد. سپس رابرت پاتنام در سال 1993 بیان کرد که کاهش سرمایه اجتماعی آمریکا در سال 1995 باعث توجه بیشتر عموم به ایده سرمایه اجتماعی و چگونگی افزایش و کاهش و بازسازی آن در آمریکا شده است (صدیق بنایی، 1389). [75: ]  [76: ]  [77: ]  [78: ]  [79: ]  [80: ]  [81: ]  [82: ] 

فوکویاما[footnoteRef:83] در شرح این تاریخچه مینویسد: جین جاکوب[footnoteRef:84] در اثر خود: مرگ و زندگی شهرهای بزرگ آمریکایی (1961) توضیح داده بود که شبکههای اجتماعی فشرده در محدودههای حومه قدیمی و مختلط شهری، صورتی از سرمایه اجتماعی را تشکیل میدهند و در ارتباط با حفظ نظافت، عدم وجود جرم و جنایت خیابانی و دیگر تصمیمات در مورد بهبود کیفیت زندگی، در مقایسه با عوامل نهادهای رسمی مانند نیروی حفاظتی پلیس و نیروهای انتظامی، مسئولیت بیشتری از خود نشان میدهند. گلن لوری[footnoteRef:85] اقتصاددان نیز همچون ایوان لایت[footnoteRef:86] جامعهشناس، اصطلاح سرمایه اجتماعی را در دهه 1970 برای توصیف مشکل توسعه اقتصادی درون شهری بکار برد. در دهه 1980، این اصطلاح توسط جیمز کلمن جامعهشناس در معنای وسیعتری مورداستقبال قرار گرفت و رابرت پاتنام دانشمند علوم سیاسی، نفر دومی بود که بحثی قوی و پرشور را درمورد سرمایه اجتماعی و جامعه مدنی هم در ایتالیا و هم در ایالات متحده برانگیخت (فوکویاما، 1379). [83: ]  [84: ]  [85: ]  [86: ] 

سرمایه اجتماعی از تحولات فرهنگی در علوم اجتماعی هم سود جسته است. همگام با توجه فزایندهای که به وجوه فرهنگی رفتار اجتماعی شده است، رشد قابل توجهی هم در گرایش به آنچه سطح خرد رفتار و تجربه فردی نامیده میشود صورت گرفته است. تعداد قابل توجهی از علمای علوم اجتماعی برجسته نگاهی دقیق به اعتماد و صمیمیت به عنوان دو نمونه نزدیک به مفهوم سرمایه اجتماعی داشتهاند (مک و بک[footnoteRef:87]، گرن شیم[footnoteRef:88]، (1994)؛ گیدنز[footnoteRef:89]، (1991)؛ جامیسون[footnoteRef:90]، (1998)؛ لومان[footnoteRef:91]، (1998)؛ میسزیال[footnoteRef:92]، (1996)؛ زتومکا[footnoteRef:93]، (1992)) با اینکه بیشتر این نویسندگان مطالب کمی در مورد سرمایه اجتماعی به معنای امروزی آن گفتهاند (به استثنای میسزتال و زتومکا[footnoteRef:94]) اما دغدغههای آنها نشان میدهد که توجهی به تعامل روزمره و کیفیت روابط بین فردی داشتهاند. این رویه عمومی دغدغه روشنفکرانه، پیش زمینهای را برای افزایش توجه عالمان اجتماعی به مقوله سرمایه اجتماعی فراهم میآورد (فیلد[footnoteRef:95]، 1388). [87: ]  [88: ]  [89: ]  [90: ]  [91: ]  [92: ]  [93: ]  [94: ]  [95: 	] 

در دهههای اخیر سرمایه اجتماعی مورد توجه سازمانهای اقتصادی نیز قرار گرفته است. سازمان همکاری و توسعه اقتصادی تمایل به بسط این دیدگاه داشته است و در گزارش سال 2001 خود در رابطه با بهزیستی ملتها، سرمایه انسانی و اجتماعی را دو مکمل قدرتمند خطاب کرد که هرکدام دیگری را تغذیه میکنند (فیلد، 1388). بانک جهانی نیز سرمایه اجتماعی را پدیدهای میداند که حاصل تأثیر نهادهای اجتماعی، روابط انسانی و هنجارها بر روی کمیت و کیفیت تعاملات اجتماعی است و تجارب این سازمان نشان داده است که این پدیده تأثیر قابل توجهی بر اقتصاد و توسعه کشورهای مختلف دارد (بانک جهانی،1998). همچنین استفاده از مفهوم سرمایه اجتماعی با توجه به روند جهانی شدن و تضعیف نقش دولتهای ملی، به عنوان راهحلی اجرا شدنی در سطح اجتماعات محلی برای مشکلات توسعه، مورد توجه سیاستگذاران و مسئولان سیاست اجتماعی قرار گرفته است (الوانی و شیروانی، 1383).
به لحاظ تاریخی نقش انواع سرمایهها در توسعه به ترتیب زیر مطرح شده است:
1. سرمایه‌ مالی مانند: پول اوراق‌ بهادار، اوراق‌ قرضه و ... .
2. سرمایه‌ فیزیکی مانند: تاسیسات‌ و زیربناها، سد و اتوبان‌ و ... .
3. سرمایه‌ انسانی مانند میزان تحصیلات، آموزشهای شغلی، تواناییهای کلامی و ارتباطی، اعتماد به نفس و ... یعنی مجموع دانش، مهارت و تجارب فردی به معنی سرمایهگذاری برای پرورش انسانهای فرهیخته، سالم و توانمند است و شامل آموزشهای غیررسمی و پیش از دبستان در محیط اطراف فرد، چون خانواده، فامیل، دوستان و آشنایان و سپس آموزشهای رسمی دوران تحصیل و آموزشهای لازم جهت ورود به بازار کار میباشد.

2-4 سرمایه اجتماعی	Comment by Ebghaei: همانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی، ابتدا تعریفی از سرمایه اجتماعی بنویسید سپس تعاریف نظریه پردازان مختلف را بنویسید.
2-4-2 مفهوم سرمایه اجتماعی
امروزه نیز دانشمندان و نظریه پردازانی همچون جمیز کلمن[footnoteRef:96] (1966)، گلن لوری (1970)، بن پرات[footnoteRef:97] (1980)، ویلیامسون[footnoteRef:98] (1981)، بیکر[footnoteRef:99] (1983) و فرانسیس فوکویاما (1990) و ... نظریه پردازان مختلف تعاریف متعددی را از سرمایه اجتماعی ارائه کردهاند. برای مثال،  [96: ]  [97: ]  [98: ]  [99: ] 

پیر بوردیو[footnoteRef:100]، سه نوع سرمایه را شناسایی نموده است که عبارت است از: سرمایههای اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی. وی سرمایه اجتماعی را شکلی از سرمایه میداند که به ارتباطات و مشارکت اعضای یک سازمان توجه دارد و میتواند همراه با سرمایه فرهنگی، ابزاری برای رسیدن به سرمایههای اقتصادی باشد (الوانی، 1381). دیدگاه بوردیو در زمینه سرمایه اجتماعی، یک دیدگاه ابزاری صرف است. به عبارتی، اگر سرمایه اجتماعی نتواند موجب رشد سرمایه اقتصادی شود، کاربردی نخواهد داشت. اما 	Comment by : رفرنس مربوط به پیر بوردیو را بنویسید.
 [100:  Pir Bordia] 

بر اساس نظر جیمز کلمن، برخلاف بوردیو، برای تعریف سرمایه اجتماعی، از نقش و کاربرد آن کمک گرفت و تعریفی کارکردی (و نه صرفاً ذهنی و نظری) از سرمایه اجتماعی ارائه داد. بر این اساس، سرمایه اجتماعی عبارت است از: ارزش آن جنبه از ساختار اجتماعی است که به عنوان منبعی در اختیار اعضا قرار میگیرد تا بتوانند به اهداف و منافع خود دست پیدا کنندیابند. بنابراین، کُلمن برخلاف بوردیو (که «سرمایه اقتصادی» را به عنوان هدف نهایی در نظر گرفته بود) «سرمایه انسانی» را مهمتر دانسته، و سرمایه اجتماعی را به عنوان ابزاری برای حصول به سرمایه انسانی بکار برده است (الوانی، 1381).	Comment by : 	Comment by : 
پوتنام[footnoteRef:101] نیز از دیگر محققین اخیر سرمایه اجتماعی است که سرمایه اجتماعی را مجموعهای از مفاهیمی مانند: اعتماد، هنجارها و شبکهها میداند که موجب ایجاد ارتباط و مشارکت بهینه اعضای یک اجتماع میشود و در نهایت منافع متقابل آنان را تأمین خواهد کرد. او وی سرمایه اجتماعی را به عنوان وسیلهای برای رسیدن به توسعه سیاسی و اجتماعی، در نظامهای مختلف سیاسی میدانست می داند و تأکید عمده ای وی بر مفهوم اعتماد بود دارد (پوتنام، 1384). [101:  Putnam] 

اوا کاکس[footnoteRef:102] نیز در تعریف سرمایه اجتماعی معتقد است که این مفهوم به « سرمایه اجتماعی فرآیندهای بین فردی است که اعتماد و هنجارهای اجتماعی و شبکه روابط را میسازند میسازد و همکاری و هماهنگی متقابل را تسهیل میکنندمیکند» مربوط میشود که در نتیجه آن، منافع متقابل، افزایش مییابد. از نظر وی سرمایه اجتماعی قابل اندازهگیری است و منزلت اجتماعی سایر سرمایهها را نیز در بردارد (اواکاکس، 1986). [102:  Cox] 

فوکویاما، سرمایه اجتماعی را یک هنجار اجتماعی محسوب میکند می داند که همکاری بین دو یا چند نفر را تقویت میبخشد می کندو آن را ویژگی عمل متقابل بین دو دوست میداند. او وی معتقد است که اعتماد، شبکههای ارتباطی و جامعه مدنی، همگی محصول سرمایه اجتماعی هستند، نه این که خود آنها سرمایه اجتماعی به حساب آیند. از نظر فوکویاما او هنجارهایی سرمایه اجتماعی هستند محسوب می شوند که به همکاری در گروهها منجر شوند (فوکویاما، 1997).	Comment by : 
سرمایه اجتماعی، عبارت است از یک ظرفیت (جوهر اجتماعی) که هماهنگی و همکاری را در جامعه و گروه، تسهیل میکند. در واقع، میتوان سرمایه اجتماعی را یک مفهوم مرکب که دارای سه بعد: ساختار، محتوا و کارکرد است، تلقی نمود که ساختار اجتماعی آن، همان شکبه ارتباطات اجتماعی است و محتوای آن، عبارت از اعتماد و هنجارهای اجتماعی است و کارکرد آن نیز همان عمل متقابل اجتماعی است (رهنورد، 1387).

2-4-3 عوامل تشکیلدهنده سرمایه اجتماعی
عوامل تشکیلدهندهساخت سرمایه اجتماعی را به چهار دسته تقسیم کردهاند:
2-4-3-1- عوامل نهادی: 	Comment by : 
نهاد به معنای قانون، رسم، عرف، عادت و یا سازمانی است که در زندگی سیاسی یا اجتماعی مردم موثر واقع میشود و نظام هدفداری را در جهت رفع نیازهای یک اجتماع سازمان یافته، ایجاد میکند، مانند دولت که از طریق وضع قوانین و ایجاد نظام هدفدار، موجب تشکیل سرمایه اجتماعی میشود.
2-4-3-2- عوامل خودجوش: 	Comment by : 
هنجارهایی هستند که به صورت خودجوش، به جای قانون و دیگر نهادهای رسمی، از کنشهای متقابل اعضای یک اجتماع بوجود میآیند و ناشی از انتخابهای تعمدی نیستند، در این دسته قرار میگیرند.
2-4-3-3- عوامل بیرونی: 
منظور از این دسته عوامل، هنجارهایی هستند که از جایی، غیر از همان اجتماعی که در آن بکار رفتهاند، سرچشمه میگیرند، همچون:مانند دین، مذهب، ایدئولوژی و فرهنگ یا تجربه مشترک تاریخی.
2-4-3-4- عوامل طبیعی: 	Comment by : 
در این گروه، دو دسته از عوامل: «روابط خویشاوندی» و «همبستگیهای قومی و نژادی» قرار میگیرند (خلیلزاده، 1375).

2-4-4 ابعاد سرمایه اجتماعی
در یک دستهبندی بر اساس یک طبقه بندی، سرمایه اجتماعی به سه بعد ساختاری، شناختی و ارتباطی تقسیم میشود (خلیلزاده، 1375):	Comment by : 
2-4-4-1- بعد ساختاری: 	Comment by : 
بعد ساختاری این بعد، به سه دسته زیر تقسیم میشود:	Comment by : 
الف: پیوندهای موجود در شبکه، شامل وسعت و شدت ارتباطات موجود در شبکه.
ب: شکل و ترکیب شبکه، شامل سلسله مراتب شبکه، میزان ارتباطپذیری و تراکم شبکه.
ج: تناسب سازمانی: به طور مثال تا چه انداره شبکه ایجاد شده برای یک هدف خاص، ممکن است برای اهداف دیگر نیز استفاده شود.	Comment by : 
2-4-4-2- بعد شناختی: 
این بعد که محور آن، شناخت (یعنی فعالیتهای ذهنی، عقلی و اندیشهای) است، با استفاده از زبان مشترک، بینش مشترکی از اهداف و ارزشها را برای اعضای شبکه فراهم میکند و مقدمه فعالیت بهینه آنان در نظام اجتماعی را فراهم مینماید و شامل زبان، علائم مشترک و روایتهای مشترک است.
2-4-4-3- بعد ارتباطی:	Comment by : 	Comment by : 
 این بعد، شامل مولفههایی چون:مانند اعتماد، هنجارها، تعهدات، روابط متقابل و تعیین هویت مشترک است.  
نظریه های سرمایه اجتماعی را بنویسید.



دستهبندی دیگری از ابعاد سرمایه اجتماعی توسط گروه «کندی» در دانشگاه هاروارد، انجام شده که در عین توجه به متغیرهای تقسیم پیشین، سرمایه اجتماعی را به گونهها و ابعاد متنوعتری تقسیم نموده است  
· اعتماد: 
الف) اعتماد اجتماعی: شامل اعتماد به افرادی مانند همسایه، همکار، فروشنده یک فروشگاه، یک هم کیش، پلیس و خلاصه همه کسانی است که در زندگی روزمره با آنها در ارتباط هستیم.
ب) اعتماد میان نژادهای مختلف: ممکن است سرمایه اجتماعی، میان نژادهای مختلف (سیاه، سفید و زرد) بررسی شود و میزان اعتماد نژادها به همدیگر سنجیده شود.
· مشارکت سیاسی:
الف) مشارکت سیاسی عادی: این نوع مشارکت را میتوان از روی تعداد رأیدهنده، میزان مطالعه و حجم خرید روزنامهها، اطلاعات شهروندان از مسائل سیاسی روز و ... مورد اندازهگیری قرار داد.
ب) مشارکت سیاسی نقادانه: ممکن است مشارکت سیاسی عادی یک جامعه در حد پایینی باشد، ولی همین جامعه از لحاظ مشارکت سیاسی نقادانه، سطح بالایی داشته باشد و افراد در فعالیتهایی مثل: راهپیماییها، اعتصابات، تحریمها، تجمعها، انقلاب سیاسی و ... حضور فعال داشته باشند.
· مشارکت و رهبری مدنی:
الف) رهبری مدنی: نقش رهبری افراد در گروهها، باشگاهها، انجمنها و امور شهر یا مدرسه و دانشگاه و نظایر اینها (که اشکال مختلف مشارکت مدنی هستند)، گونهای از سرمایه اجتماعی است.
ب) مشارکت مدنی: یعنی افراد جامعه تا چه اندازه در انواع گروههای مذهبی، باشگاههای ورزشی، سازمانهای جوانان، انجمنهای مربوط به والدین، گروههای و موسسات خیریه، تعاونیها و اتحادیههای کارگری، فرهنگسراها و ... فعالیت میکنند.
· پیوندهای اجتماعی غیر رسمی: این بعد، برخلاف بعد قبلی، به سنجش جنبههای غیر رسمی سرمایه اجتماعی میپردازد، مانند: تعداد دوستان یک فرد، میزان معاشرت فرد با دوستان خود در محیط اداری و خارج از آن، مشارکت در بازیهای گروهی، دیدار از فامیل و ... .
· بخشش و روحیه داوطلبی: عضویت افتخاری شهروندان در سازمانهای غیردولتی خدمات انسان دوستانه و همکاری افراد جامعه با نهادهای خیریه و داوطلبانه، چه به صورت مالی و فکری و صرف وقت، از این قبیل سرمایههای اجتماعی است.
· مشارکت مذهبی: مذهب نقش خیلی مهمی در سرمایه اجتماعی ایفا میکند. افراد برحسب دین و مذهبی که دارند، ممکن است منشاء مشارکت باشند. مانند فعالیت در امور مساجد و تکایا، کلیساها و یا اماکن مذهبی و زیارتی.
· عدالت در مشارکت مدنی: در برخی جوامع تمایل به سوی افراد متمکن، تحصیلات عالیه و نژاد خاصی است و بالعکس در برخی جوامع دیگر، افراد فقیر در اولویت قرار دارند. از آنجا که این عوامل در سلامت جامعه مهم هستند، اندازهگیری میزان تساوی افراد مختلف در مشارکتهای اجتماعی، حائز اهمیت است.
· تنوع معاشرتها و دوستیها: هر چه فرد با افراد، طبقات و گروههای بیشتر و متعلق به نژادها و مذاهب مختلف در ارتباط باشد و با آنها رابطه دوستی برقرار کرده باشد، به همان اندازه موجب افزایش سرمایه اجتماعی شده است (خلیلزاده، 1375).

2-5 عملکرد سازمان
عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد (رهنورد،1387).به عبارت دیگر عملکرد بمعنای کمیت و کیفیت کار انجام شده توسط یک فرد، گروه یا سازمان است (میرکمالی، 1385). عملکرد سازمانی نشان دهندهی میزان دستیابی سازمان به اهداف بازاری[footnoteRef:103] و مالی میباشد (هانگ[footnoteRef:104]،2001). این مفهوم، پدیدهای پیچیده است که شاید سادهترین تعبیر برای آن را بتوان مجموعه فعالیتهای معطوف به دستیابی بر اهداف سازمانی دانست. از اینرو، عملکرد سازمانی به این موضوع مربوط میشود که یک سازمان چه مقدار به اهداف خود رسیده است (لی[footnoteRef:105] و همکاران، 2006). نتایج قابل اندازهگیری تصمیمات و اقدامات سازمانی که نشان دهنده میزان موفقیت و دستاوردهای کسب شده می باشد (مار و همکاران، 2003) و تمامی موفقیتهای سازمان که از طریق فروش، دارایی، سود، ارزش بازاری و ارزش دفتری اندازهگیری می‏شود، بیانگر عملکرد سازمانی است (میرکمالی، 1385). [103: ]  [104: ]  [105: ] 

هنگامی که عملکرد سازمانی از دریچههای مختلف و با اهداف متفاوت مورد مطالعه قرار میگیرد، مدلهای ارزیابی عملکرد متفاوتی نیز به تناسب اهداف استفاده میشوند. اندازهگیری عملکرد سازمانها بایستی بر اساس شاخصهای مناسبی اتفاق بیفتد. در این راستا شاخصهای رضایت کارکنان، رضایت مشتریان، کارایی، اثربخشی سازمانی، نتایج مالی و بازار مثالهایی از شاخصهای عملکردی هستند (سیلا[footnoteRef:106]، 2007). ولی بطور کلی در خصوص این که متغیرها و شاخص‏هاي عملکرد سازمانی کدامها هستند، توافق نظر کاملی در بین صاحب نظران وجود ندارد.  [106: ] 

ارزیابی عملکرد کسب و کار یکی از مهم ترین دستور کارهای مدیریت است، زیرا کلید دستیابی به بهبود مستمر در توانایی ارزیابی و سنجش مداوم عملکرد سازمان است. بسیاری از سازمانها نیز اهمیت ارزیابی مداوم عملکرد را درک کردهاند و سیستمهای ارزیابی عملکرد متنوعی در سازمان به کار می‏برند (فرناندس و همکاران[footnoteRef:107]،2006). در بسیاری از مطالعات به اشتباه مفهوم عملکرد سازمانی با سنجش عملکرد مترادف در نظر گرفته میشود؛ در حالیکه سنجش عملکرد فرایندی است که از طریق آن اطلاعات کمی و کیفی را مورد وضعیت عملکرد سازمانی ارائه میدهد. [107: ] 

سنجش عملکرد، یک مفهوم غنی نشات گرفته از یک دید چند وجهی معرف شناسنامه و پدیده‏ شناسانه است که تعریفها و تفسیرهای گوناگونی دارد. همانند بسیاری از مفاهیم پیچیدهی امروزی، هیچ تعریف واحد مورد قبولی در مورد سنجش عملکرد وجود ندارد. بروز مشکل در تعریف جامع و واحد از مفهوم سنجش عملکرد ناشی از گستره و وسعت کاربرد این مفهوم و پوشش موضوعات گوناگون تحت عنوان سنجش عملکرد است. در اینجا به برخی از تعاریف ارزیابی یا سنجش عملکرد اشاره میشود.
ارزیابی عملکرد به مجموعهی اقدامات و فعالیتهایی اطلاق میگردد که به منظور افزایش سطح استفادهی بهینه از امکانات و منابع در جهت دستیابی به هدفها و شیوههای اقتصادی توأم با کارایی و اثربخشی صورت میگیرد. به این ترتیب میزان پیشرفت در جهت کسب اهداف تعیین شده ارزیابی می‏شود (آقارفیعی،1383). ارزیابی عملکرد عبارت است از فرایند دائمی، که طی آن میزان تحقق اهداف اندازه‏گیری میشود. در این اندازهگیری کارایی و اثربخشی منابع مورد استفاده و فرایندهای انجام کار، کیفیت محصولات (خروجی فرایندها) و اجرای برنامهها مورد بررسی قرار میگیرند (غلامی و نورعلیزاده،1382). ارزیابی عملکرد فرایندی است که فعالیتهای سازمان را به گونهای اندازهگیری میکند تا سازمان در سایهی بهبود فعالیتها، هزینهها را کاهش داده و نحوهی انجام عملیات در سازمان را بهبود بخشد، همچنین از مأموریت سازمان پشتیبانی نماید (شعری و جبل عاملی، 1384). به زعم نانی[footnoteRef:108] و همکاران (1990) سنجش عملکرد عبارت است از فرایند حصول اطمینان از این که یک سازمان راهبردهایی را دنبال کند که به تحقق اهداف منجر میشود.  [108: ] 

شی من و لینگل[footnoteRef:109] (2005) معتقد هستند که سنجههای عملکرد، پیوند دهنده استراتژی با فعالیتهای اجرایی هستند. و در نتیجه سنجش عملکرد را چنین تعریف کردهاند: «سنجش عملکرد رویکردی است راهبردی و یکپارچه که با استفاده از بهبود عملکرد، موفقیت مستمر و پایدار را به سازمان اعطا میکند». نیلی[footnoteRef:110] و همکارانش (1997) اظهار میدارند که موضوع سنجش عملکرد اغلب مورد بحث قرار گرفته، اما کمتر به تعریف آن پرداخته شده است. از دید آنان سنجش عملکرد، نوعی فرایند کمیسازی فعالیتها است. در این تعریف، اصطلاح سنجش با کمی سازی و اصطلاح عملکرد با فعالیت متناظر است. بنا بر نظر این افراد سطح عملکردی که یک کسب و کار بدست میآورد تابعی است از سطح اثربخشی و کارایی آن است. [109: ]  [110: ] 

2-6 پیشینه تحقیق	Comment by : 
· تحقیقات داخلی 2-6-1- مطالعات انجام شده در ایران
در زمینه سرمایه اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی مطالعات گستردهای انجام شده است، ولی تنها در اندکی تعدادی از آنها دو یا سه متغیر سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی با هم مورد بررسی و مطالعه قرار گرفته است. در زیر به برخی از مطالعات انجام گرفته اشاره میکنیم.
موسوی و همکاران (1393) به بررسی رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه کشاورزی و منابع طبیعی رامین خوزستان پرداختهاند. براساس این تحقیق، بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. سطح رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان متوسط است و از میان ابعاد رضایت شغلی، رضایت از همکار بالاترین میانگین و رضایت از پرداخت کمترین میانگین را داشته است.
کرو و همکاران (1393) به مطالعه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در میان افسران پلیس کره جنوبی با میانجیگری رضایت شغلی پرداختهاند. براساس یافتههای این تحقیق، درک افسران از عدالت سازمانی رابطه مثبتی با سطح تعهد سازمانی آنان دارد.
عبدالملکی و همکاران (1392) به بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی معلمان تربیت بدنی استان همدان پرداختهاند. با توجه به یافتههاي این تحقیق، بین سرمایه اجتماعی معلمان تربیت بدنی و رضایت شغلی آنها رابطه مثبت و معنیداري وجود دارد. به عبارت دیگر، با افزایش سرمایه اجتماعی معلمان، رضایت شغلی آنان افزایش مییابد.
یزدخواستی و غلامی کوتنایی (1391) به بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی سازمان و رضایت شغلی در بین کارکنان شرکت ملی گاز ایران پرداختهاند. براساس نتایج بدست آمده، بین متغیرها رابطه معناداری وجود دارد. همچنین مشارکت در تصمیمگیریهای سازمان، هنجارهای رایج، اعتماد و سابقه کار کارکنان، مهمترین متغیرهای تبیین کننده رضایت شغلی کارکنان است.
اسدی (1389) به مطالعه مقایسهای رابطه بین سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی معلمان (رسمی و حق التدریس) شهر مراغه پرداخته است. براساس این تحقیق، سرمایه اجتماعی از پیشبینی کنندههای معنیدار رضایت شغلی و تعهد سازمانی میباشد. همچنین متغیر مشارکت اجتماعی با متغیر رضایت شغلی رابطه معنیداری ندارد.
انصاری و همکاران (1389) به بررسی رابطه بین استرس شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمان پرداختهاند. نتایج حاکی از آن است که رابطه منفی و معناداری بین استرس شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی وجود دارد. همچنین، رضایت شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی و تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.
بیدختی و صالح پور (1386)، به بررسی رابطه رضایت شغلی با تعهد سازمانی در کارکنان آموزش و پرورش پرداختند. در این تحقیق کلیه دبیران دبیرستانهای مناطق 4، 6 و 7 مشهد پرداخته اند. را به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته بودند در این تحقیق، تعداد 331 نفر از طریق نمونهگیری طبقهای تصادفی با تخصیص مناسب به عنوان حجم نمونه انتخاب شده بود است. برای جمعآوری اطلاعات نیز از دو پرسشنامه رضایت شغلی ویسوکی و کروم[footnoteRef:111] و تعهد سازمانی موادی استیرز و پورتر[footnoteRef:112] استفاده کرده بودندشده است. برای تجزیه و تحلیل دادهها از طریق آزمون یک نمونهای کولموگروف-اسمیرنوف[footnoteRef:113]، ضرایب همبستگی پیرسن و اسپیرمن[footnoteRef:114]، آزمون رتبهای فریدمن[footnoteRef:115]، آزمون رتبههای علامتدار ویلکاکسون[footnoteRef:116] و آنالیز رگرسیون چند متغیره[footnoteRef:117] به روش گام به گام استفاده کرده بودندانجام شده است. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهها نشان دهنده تأیید فرضیات فرضیه های تحقیق را نشان داده بود.می باشد. [111:  Visoci and Croum]  [112:  Stiers and Porter]  [113:  Kolmogorov-Smirnov]  [114:  Pearson and Spearman correlation coefficient]  [115:  Friedman rank test]  [116:  Wilcoxon signed rank test ]  [117:  The multivariate regression analysis] 

ایمانی (1386) تحقیقی را تحت عنوان به بررسي رابطه بين رضايت شغلي و عدالت سازماني در بين معلمان مدارس استثنايي شهرستان بندرعباس انجام دادپرداخته است. در این تحقیق نتایج نشان داد دهنده آن است که عدالت سازماني به صورت كلي با رضايت شغلي داراي رابطه معنادار بوده و علاوه بر آن بين مولفههاي عدالت سازماني با رضايت شغلي كلي نيز رابطه معناداری وجود دارد.
جهانگیر و همکاران (1386) در پژوهشی دیگر به بررسی رابطه بین تعهد سازمانی، رضایت شغلی و ویژگیهاي فردي پرستاران در بخشهاي داخلی جراحی بیمارستانهاي وابسته به دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی پرداختندپرداخته اند. در این تحقیق، جهت توصیف و ارزیابی روابط بین متغیرها آنها از روش توصیفی-همبستگی جهت توصیف و ارزیابی روابط بین متغیرها استفاده کردند.شده است. نتایج این پژوهش تحقیق نشان داددهنده آن است که که بین رضایت شغلی پرستاران و تعهد عاطفی و تکلیفی رابطه مثبت، ولی بین رضایت شغلی و تعهد مستمر رابطه منفی وجود دارد. واحدهاي مورد پژوهش تحقیق به ترتیب بیشترین میزان رضایت را از ارتباط با همکاران، جایگاه شغلی، نظارت و سرپرستی و مدیریت و کمترین میزان رضایت را از شرایط کار، امنیت شغلی و حقوق و مزایا داشتند.داشته اند.
حسنزاده (1385) در تحقیق تحت عنوان به بررسی تأثیر میزان سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی معلمان ابتدائی شهر تبریز پرداخته است. روش مطالعه در این تحقیق پیمایشی بوده و از ابزار پرسشنامه ساخت یافته بهره گرفته شده است. متغیر سرمایه اجتماعی با مقیاس بولن و انیکس[footnoteRef:118] و متغیر رضایت شغلی با مقیاس برایت فیلد اندازهگیری شده است. حجم نمونه شامل 350 نفر از معلمان ابتدائی نواحی 2 و 4 آموزش و پروش تبریز است که به روش نمونهگیری خوشهای دو مرحلهای انتخاب شده است. [118:  Bullen and Onyx ] 

 به این نتایج دست یافته استبر اساس این تحقیق، که رابطه معنیداری بین سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی معلمین معلمان وجود دارد. او در این تحقیق متغیرهای زمینهای سابقه کار، میزان تحصیلات، درآمد، سن و جنس را نیز مورد مطالعه قرار داده گرفته است و به این نتیجه رسیده که از بین متغیرهای زمینهای تنها جنسیت معلمان رابطه معناداری با رضایت شغلی آنها داشته است. همچنین روش مطالعه در این تحقیق پیمایشی بوده، و از ابزار پرسشنامه ساخت یافته بهره گرفته شده است. متغیر سرمایه اجتماعی با مقیاس بولن و انیکس[footnoteRef:119] و متغیر رضایت شغلی با مقیاس برایت فیلد اندازهگیری شده است. حجم نمونه شامل 350 نفر از معلمان ابتدائی نواحی 2 و 4 آموزش و پروش تبریز است که به روش نمونهگیری خوشهای دو مرحلهای انتخاب شدهاند. [119: ] 

شکرکن و انعامی (1382) به بررسي رابطه ساده و چندگانه عدالت سازماني با خشنودي شغلي پرداختندپرداخته اند. طی این تحقیق نشان دادند نتایج حاکی از آن است که عدالت سازماني كلي با خشنودي شغلي كلي داراي رابطه معنادار است و علاوه بر آن بين مولفههاي عدالت سازماني با خشنودي شغلي كلي نيز رابطه معناداری وجود دارد.

· تحقیقات خارجی  2-6-2- مطالعات انجام شده در خارج از کشور
یاماکوچی[footnoteRef:120] (2014)، به بررسی رابطه بین تعهد سازمانی، رضایت شغلی و سرمایه اجتماعی در بین کارگران آمریکا و ژاپن پرداخته است. براساس نتایج بدست آمده، بین سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. همچنین، تأثیر سرمایه اجتماعی به عنوان متغیر میانجی در 2 کشور آمریکا و ژاپن متفاوت است. [120:  Yamaguchi] 

پادالا[footnoteRef:121] (2011) نشان داده است که سن، تحصیلات، ماهیت شغلی، سابقه خدمت و درآمد رابطه منفی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان صنعت کود و مواد شیمیایی در هند دارد. [121:  Padala] 

آزیم[footnoteRef:122] (2010) به این نتیجه رسیده است که میانگین رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان سلطنتی در عمان در حد متوسط است. میان بین ابعاد رضایت شغلی، عوامل جمعیتی و تعهد سازمانی رابطه مثبت وجود دارد و نظارت، پرداخت، تصدی مقام و بطور کلی رضایت شغلی پیشبینی کنندههای مورد توجه تعهد سازمانی هستند. [122:  Azeem] 

گایتر و همکارن[footnoteRef:123] (2008) با استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري به بررسی رابطه بین محیط سازمانی، تعارض کار و خانواده، استرس شغلی، ویژگیهاي فردي، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در داروسازان ایالات متحده پرداختندپرداخته اند. نتایج این تحقیق نشان دادنشان دهنده آن است که عوامل سازمانی به شکلهاي بار کاري بیش از حد، تعارض و کاریابی آسان، از جمله مهمترین متغیرهایی بودند هستند که بر استرس شغلی بیشترین تأثیر را داشتنددارند. همچنین در مدل آنها ارتباط معناداري بین ویژگیهاي فردي، رضایت شغلی و تهعد سازمانی مشاهده شدشده است. [123:  Gaither et al] 

رایلی[footnoteRef:124] (2006) در مطالعه خود رابطه مثبت و معناداری میان تعهد سازمانی و رضایت شغلی بدست آورده است. با این حال، بین تعهد مستمر و رضایت شغلی رابطهای یافت نشده است. [124:  Riley	] 

رابرت[footnoteRef:125] (2003) تحقیقی در خصوصبه بررسی سرمایه اجتماعی و تأثیر آن بر رضایت شغلی کارمندان انجام داده استپرداخته است. در این تحقیق، روش بررسی این تحقیق پیمایشی بوده است و از 35000 نفر جامعه آماری خود 66 نفر به صورت تصادفی با دقت پایین انتخاب کرده بودشده است. سرمایه اجتماعی که در این تحقیق مورد مطالعه قرار گرفته بوددر این تحقیق با شبکه روابط اجتماعی در محل کار مفهومسازی شده بوداست که برای این منظور از دو شاخص برای اندازهگیری آن استفاده شده بوداست، دوستی و دوستی گروهی از رضایت شغلی نیز با 18 توصیفگر از مقیاس اندازهگیری اسمیت، کندال و هولین[footnoteRef:126] 1969 استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل دادهها نیز پس از گردآوری با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون[footnoteRef:127] مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.استفاده شده است. نتایجی نتایج که از این تحقیق بدست آمد،به دست آمده تایید کننده فرضیه تحقیق را تأییدبوده  و نشان داددهنده آن است که رابطه سرمایه اجتماعی و رضایت شغلی یک رابطه خطی نیست، بلکه نمایی است. به عبارت دیگر، این گونه نیست که با افزایش میزان سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی نیز افزایش یابد نمی یابد بلکه سرمایه اجتماعی تا اندازهای میتواند موجب خشنودی شود و پس از آن میزان، تأثیر منفی دارد.	Comment by : 	Comment by : 	Comment by :  [125:  Rabert]  [126:  Smit, Cendal and Holin ]  [127:  Pearson correlation coefficient] 

براساس تحقیق زنناد و روت[footnoteRef:128] (2003) حجم معاملات را میتوان با سطح بالاتری از رضایت شغلی و در نتیجه تعهد سازمانی کاهش داد. همچنین همبستگی تقریباً زیادی بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی وجود دارد. [128:  Zannad and Rouet] 

براساس تحقیق الآمری[footnoteRef:129] (2000) میزان رضایت شغلی پرستاران متوسط و میزان تعهد آنها در بیمارستانهای دولتی عربستان صعودی پایین است. همچنین، بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی ارتباط مثبت و قوی وجود دارد. [129:  Al-Aameri] 

تامیلتون و جانکینز[footnoteRef:130] (1992) نقض تعهد سازماني و موفقيت شغلي در پيشگيري از ترك خدمت كاركنان را مورد مطالعه قرار دادهاند. براساس یافتههای این تحقیق، توجه به انواع تعهد عاطفي و مستمر ميتواند در به حداكثر رساندن رضايت شغلي و كاهش ترك خدمت ميسر باشد. [130:  Tamilton and Jankinz ] 

تامیلتسون و جانکینز (1392) در تحقیق دیگری رابطه بین تعهد سازمانی (تعهد عاطفی و مستمر) با رضایت شغلی را مورد بررسی قرار دادندداده اند. در ایت این تحقیق نتایج نشان داد که بین تعهد عاطفی و رضایت شغلی رابطه مثبت وجود دارد ولی بین تعهد مستمر و رضایت شغلی رابطه منفی وجود دارد. 

پس از پایان پیشینه تحقیق، نتیجه ای که از مطالعه تحقیقات انجام شده در مورد "رابطه بین سرمایه اجتماعی سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی" می توان گرفت را بنویسید. به عبارت دیگر، بنویسید که با توجه به مطالعات انجام شده چه نوع رابطه ای بین متغیرهای مذکور وجود دارد. 
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 3-1 مقدمه 
روش تحقيق مجموعه‌ای از قواعد، ابزار و راه‌های معتبر (قابل‌اطمینان) و نظام‌یافته براي بررسي واقعیت‌ها، كشف مجهولات و دستيابي به راهحل مشكلات است. هر تحقيق، تلاشي سيستماتيك و روشمند به منظور دستيابي به پاسخ يك پرسش يا راه‌حلی براي يك مسئله است كه بر اين اساس می توان تحقيقات صورت گرفته را براساس هدف از انجام تحقيق می‌توان طبقه‌بندی نمود.
در این فصل به جامعه و نمونه آماری، روش نمونه‌گیری و متغیر‌های تحقیق پرداخته شده‌ است. همچنین، روش جمع‌آوری داده‌ها، ابزار‌های اندازه‌گیری و روش‌های تجزیه و تحلیل آماری نیز مورد بررسی قرار گرفته است. 

3-2 نوع و روش تحقیق 
در این تحقیق از دو روش تجزیه و تحلیل آماری استفاده شده ‌است. ابتدا با هدف به منظور بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی، به بررسی وجود یا عدم وجود رابطه بین ابعاد سرمایه‌ اجتماعی از جمله بعد شناختی، بعد ارتباطی و بعد ساختاری با متغیرهای وابسته‌ تعهد سازمانی و رضایت شغلی در سازمان از دیدگاه مدیران، مسئولان و کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجان‌شرقی، آزمون تی-مستقل[footnoteRef:131] بر روی متغیر‌های تحقیق انجام گرفته است. برای آزمون فرضیههای تحقیق نیز از روش مدلسازی معادلات ساختاری[footnoteRef:132] استفاده شده است. روش‌های رگرسیونی ساده فقط روابط یک طرفه را در نظر می‌گیرند. اگر تعداد متغیر‌های موثر زیاد باشد دچار مشکل کمبود درجه آزادی خواهیم شد. همچنین روابط متقابل بین متغیر‌ها (مشکل هم خطی) کار تخمین را دچار مشکل می‌کندمی سازد. روش معادلات ساختاری رهیافتی است که می‌تواند بر دو مشکل فوق غلبه کند چرا که سعی می‌کند با قرار دادن متغیر‌هایی که واریانس مشترک دارند در یک گروه متغیر‌های جدیدی به اسم مکنون (پنهان) بسازد.	Comment by : 	Comment by :  [131: ]  [132:  Structural Equation Modeling] 

برای انجام آزمون فرضیههای تحقیق نیز از آزمون تی-مستقل[footnoteRef:133] استفاده شده است. [133:  Independent T-Test] 


3-3 جامعه آماری و نمونه‌گیری
[bookmark: OLE_LINK55][bookmark: OLE_LINK56]جامعه آماری این تحقیق را کلیه كاركنان سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی تشکیل میدهد. بازه زماني این تحقیق، تابستان سال 1395 میباشد. برای تعیین حجم نمونه از اصول تعیین حجم نمونه در تحلیل رگرسیون چند متغیره در مدل‌یابي مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. در تحلیل رگرسیون چند متغیره نسبت تعداد نمونه به متغیرهای مستقل نباید کمتر از 5 باشد در غیر این صورت نتایج حاصل از معادله رگرسیون چندان تعمیمپذیر نخواهد بود. نسبت محافظه کارانه حداقل 10 و حداکثر 15 مشاهده به ازای هر گویه (سوال پرسشنامه) میباشد. به طور کلی در تحلیل رگرسیون چند متغیره با روش مدل سازی مدل‌یابي معادلات ساختاری حجم نمونه میتواند بین 5 الی 15 مشاهده به ازای هر سوال پرسشنامه باشد (هومن، 1384).  با توجه به این مطلب که در این تحقیق تعداد سوالات پرسشنامه 30 عدد می باشد می‌توان حجم نمونه را با احتساب ضریب 5 حداقل 150 مشاهده اختیار کرد. بر این اساس، نمونه‌ای به حجم 150 مشاهده به صورت تصادفی ساده از مدیران، مسئولان و کارکنان سازمان بیمه‌ی تأمین اجتماعی شهرستان تبریز انتخاب شده است.  



3-4 ابزار‌های اندازه‌گیری
ابزار اندازه‌گیری تحقیق پرسشنامه است که پس از بررسي منابع کتابخانه‌ای و پيشينه‌ تحقيق‌های موجود در اين زمينه و با توجه به اهداف و فرضیه های تحقیق طراحي شده است براساس مبانی نظری و پیشینه تحقیق طراحی شده و دارای بخش‌های زیر می‌باشد.
ویژگی پاسخ دهندگان: ویژگی پاسخ دهندگان از طریق جنسیت (زن و مرد)، میزان تحصیلات (سوال چهار گزینه‌ای شامل مقاطع مختلف تحصیلی)، سابقه کار (سوال شش گزینه‌ای بر حسب سال‌) و عنوان شغلی (کارمند، مدیر) بررسی شده است. 	Comment by : 
گویه‌های مربوط به میزان رضایتمندی رضایت شغلی: در این بخش رضایت شغلی به کمک 2 مولفه‌ رضایت مالی با  شامل 3 گویه و مولفه‌ رضایت فکری شامل با 4 گویه در قالب طیف پنج گزینه‌ای لیکرت[footnoteRef:134] کاملا موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، کاملا مخالفم بررسی شده‌اند.شده است. [134:  Likert Scale] 

گویه‌های مربوط به تعهد سازمانی: در این بخش تعهد سازمانی به کمک 3 مولفه متغیر تعهد سازمانی را توصیف شده است. مولفه‌‌های تعهد هنجاری شامل 6 گویه، مولفه تعهد عاطفی شامل 3 گویه و مولفه‌ تعهد مستمر شامل 5 گویه در قالب طیف پنج گزینه‌ای لیکرت کاملا موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، کاملا مخالفم بررسی شده‌ است.
گویه‌های مربوط به سرمایه اجتماعی: در این بخش به سرمایه اجتماعی به کمک 3 مولفه متغیر سرمایه‌ اجتماعی  توصیف شده است. مولفه‌‌های بعد ساختاری شامل 3 گویه، مولفه بعد ارتباطی شامل 3 گویه و مولفه‌ بعد شناختی شامل 3 گویه در قالب طیف پنج گزینه‌ای لیکرت کاملا موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، کاملا مخالفم بررسی شده‌ است.

3-5 روايي و پايايي ابزار اندازه‌گیری
مفهوم اعتبار يا روايي نشان‌دهنده اين آن است كه ابزار اندازه‌گیری تا چه حد خصيصه مورد نظر را ميسنجد. در اين تحقيق پس از بررسي منابع کتابخانه‌ای و پيشينه‌ تحقيق‌های موجود در اين زمينه پرسشنامه تحقيق طراحي شده است. 	Comment by : 
اعتماد يا پايايي مسئله‌ای كمي و تكنيكي است نشان دهنده آن است که ابزار اندازه‌گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست می‌دهد. به بیان دیگر اگر ابزار اندازه‌گیری را در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار به یک گروه واحدی از افراد بدهیم نتایج حاصل نزدیک به هم خواهد بود یا خیر؟ و نشاندهندهی آن است كه ابزار اندازه‌گیری با چه دقت و صحتي پديده يا صفت مورد نظر را اندازه‌گیری می‌کند. پايايي ابزار اندازه‌گیری بيشتر براي سنجش ثبات دروني گویه‌ها يا سؤالات آزمودني كه ويژگي واحدي را اندازه‌گیری می‌کند، بكار ميرود. در اين تحقيق برای اندازه گیری پایایی پرسشنامه از فرمول آلفاي كرونباخ[footnoteRef:135] در نرم‌افزار SPSS براي بررسي وضعيت پايايي ابزار تحقيق استفاده شده است. نتیجه بررسی در جدول(3-1) نشان داده ‌ارائه شده ‌است. با توجه به اینکه ميزان همبستگي درونی بین سوالات بیشتر از 7/0 بزرگتر است، می توان نتیجه گرفت که سوالات  همگن هستند. [footnoteRef:136] بنابراین، پايايي پرسشنامه‌ تأييد می‌شود. [135:  Cronbach's Alpha]  [136:  کرونباخ (1951) ضریب پایایی۴۵/0 را کم، ۷۵/0  را متوسط و قابل قبول و ضریب ۹۵/0 را زیاد پیشنهاد کرده است. در بسیاری از منابع نیز مقادیر به دست آمده بالای ۷/۰در این آزمون مطلوب تلقی می‌شود‌.  بدیهی است درصورت پایین بودن مقدارآلفا، باید بررسی شود که با حذف کدام پرسش های پرسشنامه مقدار آن را می توان افزایش داد.
] 


جدول (3-1): ميزان آلفاي كرونباخ پرسشنامه
	نوع متغیر
	تعداد سوالات
	متغیر
	آلفای کرونباخ

	مستقل مکنون
	9
		سرمایه‌ اجتماعی
	707/0

	وابسته مکنون 
	14
	تعهد سازمانی 
	731/0

	واسطه‌ی مکنون
	7
	رضایت شغلی
	749/0

	پایایی کل پرسشنامه
	30
	780/۰/0


منبع: صفحه 107 پیوست

3-6 روش تحقیق
با توجه به مطالعات کتابخانه‌ای و نتایج تحقیقات انجام شده در داخل و خارج از کشور با هدف بررسی تأثیر‌گذاری سرمایه‌ اجتماعی بر تعهد سازمانی و میزان رضایت مندی شغلی، پس از انجام آزمون تی-مستقل، با استفاده از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری میزان این رابطه را تعیین شده است.
3-6-1 آزمون پارامتری تی-مستقل[footnoteRef:137] [137:  Independent T Test] 

هدف از انجام این آزمون در اصل مقایسه مقدار میانگین‌های بین متغیر‌ها درون یک جامعه با یک عدد مشخص و مورد مطالعه یا به صورت جامع‌تر مقایسه با مقدار صفر است. اما می‌توان برای بررسی معنی‌داری تأثیر عامل مورد مطالعه نیز از این آزمون استفاده کرد. آنچه مسلم است وقتی تصمیم به انجام تجزیه و تحلیل آماری بر روی اعضای یک جامعه گرفته میشود هیچ اطلاعی در مورد میانگین و واریانس و حتی توزیع داده‌های جامعه مورد مطالعه در دست نیست.
از طرفی سویی دیگر، نرمال بودن توزیع نمونه‌ مورد تحقیق یکی از پیش فرض‌های اساسی در انجام آزمون پارامتری تی-مستقل میباشد که با استناد بر قضیه‌ حد مرکزی، با در اختیار داشتن حجم نمونه‌ای بیشتر از 30 مشاهده، توزیع آماره آزمون به سمت نرمال میل خواهد کرد (مسعود نیکوکار، 1386). بنابراین با استفاده از نمونه‌ در دسترس ابتدا پارامتر‌های مجهول میانگین و واریانس برآورد می‌کنیم و سپس با تعریف آماره‌ مناسب آزمون آماری انجام خواهد شد ( بهبودیان، 1383).	Comment by : 	Comment by : 
 
3-6-1-1 آزمون فرضیه
: بین تیمار  متغیر  مورد مطالعه بر روی تیمار متغیر هدف از یک جامعه تفاوت معنا‌داری وجود ندارد.
: بین تیمار  متغیر  مورد مطالعه بر روی تیمار متغیر هدف از یک جامعه تفاوت معنا‌داری وجود دارد.

	(3-1)
	



صفر بودن مقدار اختلاف بین میانگین‌های تیماری متغیر حاکی از عدم معنا‌داری تأثیر عامل مورد مطالعه می‌باشد (بهبودیان، 1383).

3-6-1-2 آماره‌ آزمون 
آماره آزمون به صورت زیر محاسبه میشود:

	(3-2)
	


 آماره‌ آزمون
 و  میانگین متغیر
 و  واریانس متغیر
n حجم نمونه مورد مطالعه
فرض صفر در ناحیه بحرانی  در سطح خطای  رد می‌شود (بهبودیان، 1383).

3-6-2 مدل‌سازی معادلات ساختاری [footnoteRef:138] (SEM[footnoteRef:139])  [138:   Structural Equation Model]  [139: ] 

الگوی SEM تکنیک مدل معادلات ساختاری تحلیلی چند متغیره بسیار کلی و نیرومند از خانواده رگرسیون چند متغیره میباشد به عبارت دیگر، الگوی SEM مدل معادلات ساختاری بسط مدل رگرسیون خطی کلی  است که به  این تکنیک به پژوهشگر محقق امکان می‌دهد مجموعه‌ای از معادلات رگرسیون را به طور همزمان مورد آزمون قرار دهد. الگوی معادلات ساختاری یک روش کمی تلقی می‌شود که به محقق یاری می‌رساند تا پژوهش خود را در قالب چند متغیره سامان دهد. الگوی مدل مذکورمعادلات ساختاری، الگوهای نظری را که از اجزای مختلف و متنوعی تشکیل یافته هم به طور کلی و هم به طور جزئی مورد آزمون و بررسی قرار می‌دهد. با استفاده از مدل معادلات ساختاری الگوی SEM علاوه بر لحاظ شدن اثر متغیرها بر یکدیگر دقت اندازه‌گیری متغیرهای مکنون (پنهان) نیز مورد ملاحظه قرار می‌گیرد (قاسمی، 1389). الگوی SEM رویکرد اقتصادسنجی جامعی برای آزمون فرضیه‌هایی درباره روابط بین متغیرهای مشاهده‌ شده و مکنون (پنهان) است. این الگو مدل تحلیل ساختاری کواریانس، مدل یابی علّی و گاه لیزرل[footnoteRef:140] نیز نامیده می‌شود (هومن، 1390). 	Comment by :  [140:   Linear Structural Relationship (LISREL)] 

[bookmark: OLE_LINK29]تحلیل مدل معادلات ساختاری را می توان توسط 2 نوع تکنیک انجام داد:
تحلیل ساختاری کوواریانس یا روابط خطی ساختاری (LISREL)	Comment by : 
حداقل مربعات جزئی (PLS)

[bookmark: OLE_LINK30]تکنیک  مدل معادلات ساختاریSEM  ترکیبی از دو تحلیل از 2 مولفه تشکیل شده است:
تحلیل عاملی تأییدی[footnoteRef:141] (مدل اندازه‌گیری[footnoteRef:142])  [141: ]  [142: ] 

تحلیل مسیر[footnoteRef:143] (مدل ساختاری)  [143: ] 

منظور از تحلیل عاملی تأییدی[footnoteRef:144] (مدل اندازه‌گیری[footnoteRef:145]): تحلیل عاملی تأییدی (مدل اندازه‌گیری)، سنجش روابط بین متغیرهای مشاهده ‌شده آشکار (گویه‌های پرسشنامه) و متغیرهای مکنون است را مورد سنجش قرار می دهد. به بیان دیگر این مدل مشخص می‌کند که متغیرهای مکنون چگونه توسط متغیرهای قابل‌مشاهده آشکار سنجیده می‌شوند که این كار از طريق واريانس مشترك بين متغيرهاي قابل اندازه‌گیری صورت می‌پذیرد. 	Comment by :  [144:   Confirmatory Factor Analysis (CFA)]  [145:   Measurement Model] 

در انجام تحلیل عاملی، از دو آزمون کیزر- میر – اولکین (KMO) و آزمون کرویت بارتلت استفاده می شود که هر این دو آزمون نشان دهنده آن است که آیا داده های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب است یا خیر؟

[bookmark: OLE_LINK31][bookmark: OLE_LINK32][bookmark: OLE_LINK51][bookmark: OLE_LINK52]منظور از تحلیل مسیر[footnoteRef:146] (مدل ساختاری): تحلیل مسیر (مدل ساختاری)، صرفاً روابط علی بین متغیرهای مکنون استرا را مشخص می کند. به بیان دیگر، هدف این مدل کشف اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مكنون مستقل بر متغیرهای مکنون وابسته است (هومن، 1390).	Comment by :  [146:   Path Analysis] 

در مدل سازی معادلات ساختاری مدل SEM دو نوع اصلی متغیر وجود دارد: 


متغیر مکنون (پنهان):[footnoteRef:147] که با  و  نمایش داده می‌شود.	Comment by :  [147:   Latent] 



متغیر آشکار (یا قابل ‌مشاهده):‌[footnoteRef:148] که با  و  نمایش داده می‌شود. [148:   Observe] 


متغیرها چه آشکار و چه پنهان همچنین می توانند به عنوان مستقل و وابسته تعریف شوند. 
متغیر مستقل متغیری است که تحت تاثیر متغیرهای موجود در مدل نیست. این متغیر حداقل یک مسیر به متغیر دیگر وارد می کند.
 متغیر وابسته متغیری است که بوسیله سایر متغیرهای مدل تحت تاثیر قرار می گیرد. این متغیر حداقل یک مسیر از متغیر دیگر دریافت می کند.
در این تحقیق 3 متغیر سرمایه‌ اجتماعی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی به صورت مستقیم قابل اندازه‌گیری نیستند به همین دلیل به عنوان متغیر مکنون شناخته می‌شوند. متغیر‌های پنهان توسط متغیر‌های آشکار طبق جدول (3-3) به تفکیک در مدل معادلات ساختاری معرفی شدهاند.




جدول (3-3): متغيرهاي مربوط به مدل معادلات ساختاري	Comment by : 
	نوع متغير
	متغیرپنهان
	متغیر آشکار

	مستقل
	X
	سرمایه‌ اجتماعی
	X1
	بعد شناختی

	
	
	
	X2
	بعد ارتباطی

	
	
	
	X3
	بعد ساختاری

	واسطه
	YI
	رضایت شغلی
	Y1
	رضایت مالی

	
	
	
	Y2
	رضایت فکری

	وابسته
	YII
	تعهد سازمانی
	Y3
	تعهد هنجاری

	
	
	
	Y4
	تعهد عاطفی

	
	
	
	Y5
	تعهد مستمر 


		منبع: مطالعات تحقیق













3-6-2-1- طراحی یک مدل معادلات ساختاری
در این قسمت طراحی یک مدل معادلات ساختاری توضیح داده شده است. شکل (3-1) ساختار کلی یک مدل معادلات ساختاری را نشان می دهد.  در این شکل ... متغیر پنهان ... بررسی می‌شود. رابطه علی بین متغیرها نیز به این صورت در نظر گرفته شده است:

[image: ]
شکل (3-1): ساختار کلی یک مدل معادلات ساختاری
منبع: مومني و همكاران، 1391	Comment by : 
در مدل معادلات ساختاری:
هر بیضی نشان‌دهنده یک متغیر پنهان است.


هر مستطیل در مدل معادلات ساختاری نشان‌دهنده یک متغیر قابل مشاهده است.
از هر متغیر پنهان(بیضی) به هر متغیرآشکار (مستطیل) پیکانی وجود دارد که با نماد  نشان داده می‌شود. به  وزن‌های عاملی یا بار عاملی گفته می‌شود. بار عاملي مقدار عددي است که ميزان شدت رابطه (همبستگی) بین يک متغير پنهان و متغير آشکار مربوطه را طي فرآيند تحليل مسير مشخص مي کند.[footnoteRef:149]   [149:  بر اساس نظر کلاین (1994)، بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر از 0.3 باشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن صرف‌نظر می‌شود. بارعاملی بین 0.3 تا 0.6 قابل قبول است و اگر بزرگتر از 0.6 باشد خیلی مطلوب است.  
] 

روابط بین متغیرهای پنهان نیز ضرایب ساختاری نامیده می شود.


فرض بر این است که اندازه‌گیری متغیرهای مکنون شامل خطا است که ناشی از تقریب ناکامل متغیرهای مکنون توسط نشانگرهای آن‌ها میباشد از این رو مقادیر خطا نیز در مدل گنجانده شده است. این خطاها بسته به آنکه همراه با اندازه‌های متغیر مستقل یا وابسته باشند به ترتیب با یا نمایش داده می‌شوند و در نمودار مسیر به صورت پیکان‌های کوتاهی‌ هستند که به هر یک از متغیرهای آشکار وارد می‌شود.




هر متغیر مکنون توسط بیضی و هر متغیر آشکار توسط مستطیل نشان داده می‌شود. از هر متغیر مکنون به هر متغیر آشکار پیکانی وجود دارد که با نماد  نشان داده می‌شود.  معادل با وزن‌های عاملی یا بار عاملی است که نسبت واریانس تبیین شده در آن اندازه‌ها را از طریق متغیرهای مکنون زیربنایی معرفی می‌کند. اگر بار عاملی کمتر از 3/0 باشد رابطه ضعیف در نظر گرفته ‌شده و از آن صرف‌نظر می‌شود بار عاملی بین 3/0 تا 6/0 قابل‌قبول است و اگر بزرگ‌تر از 6/0 باشد خیلی مطلوب تلقی می‌گردد. فرض بر این است که اندازه‌گیری متغیرهای مکنون شامل خطاست که ناشی از تقریب ناکامل متغیرهای مکنون توسط نشانگرهای آن‌ها میباشد از این رو مقادیر خطا نیز در مدل گنجانده شده است. این خطاها بسته به آنکه همراه با اندازه‌های متغیر مستقل یا وابسته باشند به ترتیب با یا نمایش داده می‌شوند و در نمودار مسیر به صورت پیکان‌های کوتاهی‌ هستند که به هر یک از متغیرهای مشاهده‌ای وارد می‌شود. 



در یک معادله ساختاری متغیرهای مکنون با یکدیگر رابطه مستقیم و یا غیرمستقیم دارند. در اثر رابطه مستقیم متغیر مکنون ξ1 علت متغیر مکنون  η1 است؛ اما در اثر رابطه غیرمستقیم، متغیر مکنون ξ1 علت متغیر مکنون ξ2 است و متغیر مکنون ξ2 به نوبه خود در متغیر مکنون η1 اثر دارد. در این حالت متغیر مکنون ξ2 متغیر میانجی یا واسطه نامیده می‌شود. همچنین ضریب رابطه علی بین دو متغیر مکنون مستقل و وابسته با  نشان داده می‌شود و ضریب رابطه علی بین دو متغیر مکنون وابسته با  و بین دو متغیر مکنون مستقل با نشان داده می‌شود. شکل (3-1) صورت کلی یک الگوی SEM را نمایش  میدهد.	Comment by : 
[image: ]	Comment by : 
[bookmark: _Toc430033464][bookmark: _Toc430033265][bookmark: _Toc429443771][bookmark: _Toc429440775][bookmark: _Toc429440638][bookmark: _Toc396844404][bookmark: _Toc396819483][bookmark: _Toc392348376][bookmark: _Toc392347344][bookmark: _Toc392345033][bookmark: _Toc387848217][bookmark: _Toc387839989][bookmark: _Toc387839916][bookmark: _Toc387838141][bookmark: _Toc387837563][bookmark: _Toc387837314][bookmark: _Toc387836563][bookmark: _Toc382167095][bookmark: _Toc380418539][bookmark: _Toc380418140][bookmark: _Toc380418107][bookmark: _Toc373784877][bookmark: _Toc373784731][bookmark: _Toc373766682]شکل (3-1): نمای کلی یک مدل معادله ساختاری
منبع: مومني و همكاران، 1391
[bookmark: OLE_LINK24][bookmark: OLE_LINK25]صورت کلی مدل معادلات یک الگوی SEM ساختاری به صورت زیر است:

	(مدل معادله‌ ساختاری)
	(3-3)
	


	(Y مدل اندازه‌گیری)
	(3-4)
	


	(X مدل اندازه‌گیری)
	(3-54)
	


	(Y مدل اندازه‌گیری)
	(3-5)
	




که در آن:


 بردار تصادفی  برای متغیرهای مکنون وابسته	Comment by : 


 بردار تصادفی  برای متغیرهای مکنون مستقل


 بردار  برای متغیرهای آشکار وابسته


 بردار برای متغیرهای آشکار مستقل



  بردار  برای خطاهای اندازه‌گیری در 



  بردار   برای خطاهای اندازه‌گیری در 




  بردار خطاهای معادلات در رابطه ساختاری بین  و 




 ماتریس  ضرایب رگرسیون  بر




 ماتریس  ضرایب رگرسیون بر





 ماتریس  ضرایب متغیرهای  در معادله ساختاری که نشان‌دهنده تأثیر مستقیم متغیرهای  بر  است.





 (بتا) ماتریس ضرایب متغیرهای  در معادله ساختاری که نشان‌دهنده تأثیر مستقیم متغیرهای  بر  است (عناصر قطری ماتریس صفر است و ماتریس  باید غیر واحد (نامنفرد) باشد) (هومن، 1390).








رابطه بین و  در قالب مجموعه معادلات  و رابطه بین  و  در قالب مجموعه معادلات  بیان می‌شود که در آن  و خطاهای اندازه‌گیری مربوط به هر یک از متغیرهای مشاهده‌شده Y و X است. 





رابطه بین متغیرهای مستقل مکنون  و وابسته مکنون  در قالب مجموعه معادلات  بیان می‌شود که در آن  نشان‌دهنده اثر مستقیم برخی متغیرهای وابسته  بر برخی دیگر از متغیر وابسته  است. 	Comment by : 
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[bookmark: _Toc392348378][bookmark: _Toc392347346][bookmark: _Toc392345035][bookmark: _Toc387848219][bookmark: _Toc387839991][bookmark: _Toc387839918][bookmark: _Toc387839628][bookmark: _Toc387838143][bookmark: _Toc373784878][bookmark: _Toc396844406][bookmark: _Toc396819485]مدل‌سازی معادلات ساختاری طی پنج مرحله تدوین مدل، تشخیص مدل، برآورد پارامترها، آزمون مدل و اصلاح مدل صورت می‌پذیرد.
· 3-6-2-2-1- تدوين مدل
· قبل از هر نوع جمع آوری داده و تحلیل، محقق باید مدلی را تدوین نماید. تدوین مدل تصمیم در این باره است که کدام متغیرها در مدل نظری قرار گیرند و این که این متغیرها چگونه با هم در ارتباط هستند. یک مدل هنگامی به خوبی تدوین شده است که مدل واقعی جامعه با مدل نظری فرض شده سازگار باشد. بنابراین، هدف تحقق مدلی است که نزدیکترین برازش را با ساختار کواریانس مدل دارا باشد.
·  الگو یا مدل یک عبارت آماری درباره روابط بین متغیرها است. در این مرحله یک الگو یا مدل بر اساس ترجمان یک نظریه به معادلات ساختاری یا ریاضی تهیه می‌شود؛ یعنی بر این اساس، ابتدا یک نمودار مسیر ترسیم می‌شود و روابط علی بین متغیرها نشان داده میشود. بعد از مشخص کردن متغیرهای پنهان باید شاخص‌ها یا متغیرهای مشاهده‌شده آشکار مناسبی را انتخاب کرده و به آن‌ها وصل شود گردد. بهتر است از چندین شاخص به جای یک شاخص برای اندازه‌گیری متغیر پنهان استفاده شود و این کار به کمک تعریف مفهومی و عملیاتی صورت می‌گیرد.	Comment by : 
· 3-6-2-2-2- تشخيص مدل 	Comment by : 
در مدل سازی معادلات ساختاری حل مسئله تشخیص مدل پیش از برآورد پارامترها بسیار با اهمیت است. در تشخیص مدل این سؤال مطرح می شود که مدل باید مستلزم شرایطی برای بدست آوردن یک راهحل منحصربه‌فرد برای پارامترهای بیان‌ شده باشد. در این قسمت باید به این سؤال پاسخ داده شود که آيا براساس داده‌هاي نمونه‌اي (شامل شده در ماتريس كواريانس نمونه‌اي نمونه) و مدل نظري (تعریف ‌شده به وسيله ماتريس كواريانس جامعه)، مي‌توان مجموعه منحصربه‌فردي از برآورد پارامترها يافت؟ 3 سطح برای تشخیص مدل وجود دارد. فرامشخص، مشخص  و فرومشخص. 
· [bookmark: _Toc392348380][bookmark: _Toc392347348][bookmark: _Toc392345037][bookmark: _Toc387848221][bookmark: _Toc387839993][bookmark: _Toc387839920][bookmark: _Toc387839630][bookmark: _Toc387838145][bookmark: _Toc373784880][bookmark: _Toc396844408][bookmark: _Toc396819487]و یا به طور مثال، مسیر بین متغیر A  وC  مشخص است یا نه؟ که دارای 3 سطح فرا مشخص[footnoteRef:150]، مشخص[footnoteRef:151] و فرو مشخص[footnoteRef:152] است. برای تعیین سطح تشخیص مدل چند شرط وجود دارد، از جمله آنها شرط مرتبه است. اگر تعداد پارامترهای آزاد (تعداد ضریب مسیرها، تعداد واریانس خطاهای متغیرهای وابسته، تعداد واریانس متغیرهای مستقل، تعداد کواریانس‌های متغیر مستقل) کمتر یا برابر با تعداد مقادیر مجزایی باشد که در ماتریس کواریانس مشاهده وجود دارند در این حالت می‌توان تعیین کرد که مسیرهای بین متغیرها مشخص است یا نه؟ تعداد پارمترهای آزاد از طریق این رابطه  بدست می‌آید. (قاسمی، 1389). [150: ]  [151: ]  [152: ] 


لازم به ذکر است که فروض مولفه‌های تصادفی مدل SEM برای برآورد پارامترهای مدل به قرار زیر است:

	
	(3-5)
	
  

	

باهمبستگی ندارد(
	(3-6)
	
  

	

باهمبستگی ندارد)
	(3-7)
	


	

باهمبستگی ندارد)
	(3-8)
	


	


باوهمبستگی ندارد)
	(3-9)
	












ماتریس‌های کواریانس تلویحی: اگر ماتریس‌های کواریانس و  را به ترتیب با و  و نیز ماتریس‌های کواریانس و را به ترتیب با و نشان دهیم، مفروضه‌های بالا بیانگر ضمنی شکل زیر برای ماتریس کوواریانس متغیرهای مشاهده‌ شده خواهد بود:

	(3-10)
	



که در آن؛

	(3-11)
	




که در آن مقدار A = (I-) است.

3-6-2-2-3-برآورد پارامترها
گام بعدی بدست آوردن برآوردهایی برای هریک از پارامترهای تعیین شده در مدل است. برآورد پارامترها باید به گونه ای باشد که نزدیک ترین ماتریس به ماتریس واریانس کواریانس نمونه ای بازتولید شود و خطا نیز حداقل گردد.  	Comment by : 

مدل پس از تعيين دقيق ساختار، گام بعدي برآورد پارامترهاي مدل ساختاري است. پارامتر كميتي ثابت است كه با معلوم بودن مقدار آن مدل آماری دقیقاً مشخص می‌شود. . 
در يك تحليل ساختاري دو دسته پارامتر  وجود دارد؛ پارامتر مسير (كه ميزان و نوع ارتباط ميان بین  متغيرها را نشان می‌دهند) و پارامتر مدل (كه ميانگين و واريانس خطاها را نشان می‌دهد).  هر پارامتر در مدل باید به عنوان یک پارامتر آزاد، ثابت یا مقید مشخص شود. از طرف ديگر، براساس معلوم يا مجهول بودن پارامترهاي موجود در يك ساختار می‌توان دسته‌بندی زير را در نظر گرفت.
پارامتر آزاد: پارامتر مجهولي است كه هیچ‌گونه قيدي بر روي آن وجود ندارد.	Comment by : 
پارامتر ثابت: پارامتري است كه مقدار آن از پيش تعيين شده است و نيازي به برآورد ندارد.
پارامتر مقيد: پارامتري است كه مقدار آن مجهول است و نوعي قيد بر روي آن لحاظ شده است.
[bookmark: OLE_LINK27][bookmark: OLE_LINK28]پارامترهاي مجهول يك ساختار به 3 صورت رويكرد كلاسيك[footnoteRef:153]، رويكرد بوت استرپي[footnoteRef:154] و رويكرد بيزي[footnoteRef:155] برآورد می‌شود. [153:  Clasic]  [154:  Bootstrap]  [155:  Basian ] 

رويكرد كلاسيك: براي برآورد پارامترهاي مجهول يك ساختار،  محاسبه برآورد پارامترهای آزاد از روی مجموع داده‌های مشاهده ‌شده که شامل فرایندهای تکراری است و در هر تکرار یک ماتریس کواریانس ضمنی ساخته می‌شود که با ماتریس کواریانس داده‌های مشاهده ‌شده مقایسه می‌گردد. مقایسه این دو ماتریس منجر به تولید یک ماتریس باقیمانده می‌شود و این تکرارها تا جایی ادامه می‌یابد تا زمانی که ماتریس باقیمانده به حداقل ممکن برسد. برآوردها می‌توانند به وسیله رویه‌های مختلفی نظیر متغیرهای ابزاری (IV)، حداقل مربعات ‌دو‌ مرحله‌ای (2SLS)، حداکثر درستنمایی (ML)، حداقل مربعات تعمیم‌یافته (GLS)، حداقل مربعات وزنی (ULS) حداقل مربعات وزنی کلی (WLS)، حداقل مربعات وزنی قطری (DWLS) و روش رگرسیون ریج (RE) اشاره کرد که انواعی از برآوردهای غیراستاندارد هستند. 	Comment by : 
 رويكرد بوت استرپي: براي برآورد پارامترهاي مجهول يك ساختار در رويكرد بوت استرپي در يك تحليل ساختاري، كاربر به تعداد b بار، نمونه‌هایی به حجمn* (n>*n) از نمونه‌ی موجودn  تايي انتخاب كرده شده و براي هر زير نمونه پارامترهاي ساختار را برآورد می‌کندمی شود. سپس از ميانگين پارامترهاي برآورد شده در اين b بار را به عنوان برآوردگر بوت استرپي، پارامترهاي ساختاري در نظر می‌گیردگرفته می شود. همانند رويكرد كلاسيك روش‌های متعددی براي برآورد پارامترهاي يك ساختار با رويكرد استرپي وجود دارد(هومن، 1390).
[bookmark: _Toc396844409][bookmark: _Toc396819488][bookmark: _Toc392348381][bookmark: _Toc392347349][bookmark: _Toc392345038][bookmark: _Toc387848222][bookmark: _Toc387839994][bookmark: _Toc387839921][bookmark: _Toc387839631][bookmark: _Toc387838146][bookmark: _Toc373784881] رويكرد بيزي: آمار رویکرد بيزي در واقع استفاده از اطلاعات موجود در دو منبع اطلاعاتي  مجزا براي برآورد پارامترهاي مجهول يك ساختار است. آماردانان در این رویکرد، از اطلاعات يك منبع تابع توزيع پيشين را ساخته شده و سپس با تركيب آن با اطلاعات منبع دوم اطلاعات به‌ روز شده‌ای (با عنوان توزيع پسين) بدست می‌آورندآورده می شود. براي برآورد پارامترهاي يك ساختار با رويكرد بيزي، كاربر توزيع پسين پارامترهاي مجهول را تعيين كرده و از ميانگين اين توزيع به عنوان برآوردگر بيز براي پارامترهاي مجهول استفاده می‌کنند (هومن، 1390).
3-6-2-2-4- آزمون مدل 
پس از آنکه برآورد پارامترها برای یک مدل تدوین شده و مشخص بدست آمد، محقق باید تعیين کند که داده ها تا چه حد با مدل برازش دارند؟  یعنی تا چه اندازه مدل نظری به وسیله داده های نمونه حمایت می شود. به عبارت دیگر، باید تعیین شود که مدل تا چه حد روابط مشاهده شده بین متغیرهای قابل اندازه گیری را توصیف می نماید.  زمانی الگو یا مدل با داده‌های مشاهده ‌شده تناسب دارد که ماتریس کواریانس ضمنی با ماتریس کواریانس داده‌های مشاهده ‌شده، معادل باشد. بدین معنی که ماتریس نزدیک صفر باشد. مهم‌ترین گام موجود در این مرحله عبارت است از بررسی معیار کلی تناسب مدل و قابلیت آزمون‌پذیری مدل و ارزیابی موضوع. به عبارت دیگر، هنگامي كه يك مدل برآورد شد برازش داده‌ها در مدل فرضي را بايد ارزيابي نمود؛ یعنی ارزيابي اين موضوع كه مدل تا چه حد روابط مشاهده ‌شده‌ی بين متغيرهاي قابل اندازه‌گيري را توصيف مي‌کند. 
[bookmark: _Toc396844410][bookmark: _Toc396819489][bookmark: _Toc392348384][bookmark: _Toc392347352][bookmark: _Toc392345039][bookmark: _Toc387848226][bookmark: _Toc387839998][bookmark: _Toc387839925][bookmark: _Toc387839635][bookmark: _Toc387838150][bookmark: _Toc387837565][bookmark: _Toc387837316][bookmark: _Toc387836565][bookmark: _Toc382167097][bookmark: _Toc380418109][bookmark: _Toc373784885]برای شناخت میزان همخوانی داده های تجربی و مدل مفهومی از شاخص های مختلفی استفاده می شود. برای الگوی SEM معیارهای متعددی ارائه شده است که گاه با نام شاخص‌های نیکویی برازش (زیرا هر چه مقدار آن شاخص‌ها افزایش می‌یابند نشانه‌ای از حمایت قوی‌تر داده‌ها از مدل نظری می‌باشد) و گاه به نام شاخص‌های بدی برازش (چون هر چه مقدار آن شاخص افزایش می‌یابد نشانه‌ای از حمایت ضعیف‌تر داده‌ها از مدل نظری تلقی می‌شود) خوانده می‌شود.  چنانچه داده های گردآوری شده، مدل مفهومی تحقیق را حمایت کند، در آن صورت معیارهای برازش مدل وضعیت مطلوبی را نشان می دهد.	Comment by : 
شاخص های برازش در مدل سازی معادلات ساختاری به 3 دسته شاخص های برازش مطلق، شاخص های برازش تطبیقی و شاخص های برازش مقتصد تقسیم می شود.[footnoteRef:156] [156:  در مورد شاخص های برازش که برای تعیین برازندگی و اعتبار مدل های طراحی شده استفاده می شود توافق همگانی وجود ندارد و شاخص های متعددی برای سنجش برازندگی مدل استفاده می شود. معمولا برای تایید مدل، استفاده از 3 تا 5 شاخص کافی است.] 


[bookmark: OLE_LINK21]شاخص های برازش مطلق
شاخص های برازش مطلق عبارتند از: 
سطح تحت پوشش کای دو (Chi-Square)
شاخص نیکویی برازش (GFI)
شاخص نیکویی برازش تعدیل شده (AGFI)

شاخص های برازش تطبیقی
شاخص های برازش تطبیقی عبارتند از:
شاخص برازش هنجار نشده (NNFI)
شاخص برازش هنجار شده (NFI)
شاخص برازش تطبیقی (CFI)
شاخص برازش نسبی (RFI)
شاخص برازش فزاینده (IFI)

شاخص های برازش مقتصد
شاخص های برازش مقتصد عبارتند از:

شاخص های برازش مقتصد هنجار شده (PNFI)
ریشه میانگین مربعات خطای برآورد (RMSEA) 
کای مربع بهنجار شده (CMIN) 



1- خی‌دو کای دو ([image: ]): مقدار خی کای دو تفاوت بین دو ماتریس یعنی ماتریس واریانس-کواریانس نمونه‌ای که حاصل محاسبه واریانس متغیرهای مشاهده‌ شده و کواریانس بین کلیه زوج‌های ممکن بین متغیرها و ماتریس واریانس-کواریانس باز تولید‌ شده بر مبنای مقادیر برآورد شده برای پارامترها است (قاسمی، 1389)؛ به عبارت دیگر آزمون خی دو این فرضیه را که مدل مورد نظر هماهنگی توزیع بین متغیرهای مشاهده‌ شده و مدل را می‌آزماید، مقدار خی دو بسیار به حجم نمونه وابسته است و در نمونه‌های بزرگ بیشتر مدل مورد تأیید قرار می‌گیرد تا اینکه بخواهد مدل را غلط برآورد کند (هومن،1390).	Comment by : 
2- خی دو نسبی (): از تقسیم ساده مقدار خی دو بر درجه آزادی مدل محاسبه می‌شود. غالباً مقادیر بین 2 تا 3 را برای این شاخص قابل‌ قبول می‌دانند با این حال دیدگاه‌ها در‌ این ‌باره متفاوت است (مومني و همكاران، 1391).
[bookmark: OLE_LINK9][bookmark: OLE_LINK10]3- ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد[footnoteRef:157] (RMSEA): یکی از شاخص های اصلی نیکویی برازش در مدل سازی معادلات ساختاری است که مقدار آن به تعداد پارامتر های برآورد شده در مدل بستگی دارد. مقدار کم این شاخص نشان دهنده برازش خوب مدل است. براساس دیدگاه مک‌کالوم [footnoteRef:158] و همکاران (1996) اگر مقدار این شاخص کوچکتر از 1/0 باشد برازندگی مدل بسیار عالی است. اگر بین 1/0 و 5/0 باشد برازندگی مدل خوب است و اگر بین 5/0 و 8/0 باشد برازندگی مدل متوسط است. اما بیشتر محققان از این قاعده استفاده می‌کنند که اگر شاخص RMSEA کوچکتر از 1/0 باشد، برازندگی مدل خوب است و اگر بزرگتر از این مقدار باشد مدل ضعیف طراحی شده است. کلاین (2005) معتقد است این شاخص باید کوچکتر از 05/0 باشد. این شاخص ریشه میانگین مجذورات تقریب می‌باشد. شاخص RMSEA  برای مدل‌های خوب برابر 05/0 است که نقطه برش برای مدل‌های خوب و بد شناخته می‌شود. برازش مدل‌هایی که RMSEA  آن‌ها بالاتر از 1/0 باشد ضعیف برآورد می‌شود؛  [157:  Root Mean Square Error of Approximation ]  [158:  MacCallum ] 

شاخص RMSEAبه صورت زیر محاسبه می شود.

	(3-13)
	


df درجه آزادی توزیع خی کای دو
n حجم نمونه
4- شاخص‌های نیکویی برازش[footnoteRef:159] (GFI) : شاخص GFI مقدار نسبی واریانس‌ها و کواریانس‌ها را به گونه مشترک از طریق مدل ارزیابی می‌کند. دامنه تغییرات GFI  بین صفر و یک می‌باشد. مقدار اگر شاخص GFI  باید برابر یا بزرگ‌تر از 9/0 باشد. برازندگی مدل خوب است. داریم:	Comment by : 	Comment by :  [159:  Goodness of Fit Index ] 

شاخص GFI به صورت زیر محاسبه می شود.
	(3-14)
	[image: ]



  ساختار کواریانس برای متغیرهای مشاهده‌شده تصادفی
S ماتریس کواریانس گروه نمونه
[image: ] مقداری از [image: ] که [image: ] را مینیمم می‌کند
 [image: ] تابع برازندگی در شرایطی است که همه پارامترهای مدل برابر با صفر باشند.
5- شاخص  نیکویی برازش تعدیل شده یافته نیکویی برازندگی[footnoteRef:160] (AGFI): این شاخص مقدار تعدیل‌یافته شاخص GFI  برای درجه آزادی است. این مشخصه معادل با کاربرد میانگین مجذورات به جای مجموع مجذورات در صورت و مخرج است. مقدار این شاخص نیز بین صفر و یک است.  شاخص AGFI به صورت زیر محاسبه می شود  (مومني و همكاران، 1391).	Comment by :  [160:  Adjustted Goodness of Fit Index] 


	(3-15)
	[image: ]



K تعداد اندازه‌ها در مدل
d درجه آزادی مدل 
6- شاخص برازش هنجارشده بنتلر– بونت[footnoteRef:161] (NFI): این شاخص به عنوان شاخص معناداری و نیکویی برازش در تحلیل ساختار کواریانس طرح شده است. مقدار قابل‌قبول برای این شاخص حداقل 9/0 است و مقداری که نشان ‌دهنده یک برازش خوب است حداقل 95/0 میباشد. شاخص NFI به صورت زیر محاسبه می شود (قاسمی، 1389).	Comment by :  [161:  Normed Fit Index] 
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	[image: ]



 مقدار توزیع خی کای دو با درجه آزادی مدل اولیه
 مقدار توزیع خی کای دو با درجه آزادی مدل اصلاح شده

7- شاخص برازش تطبیقی[footnoteRef:162] (CFI): این شاخص بر مبنای همبستگی بین متغیرهای حاضر در مدل است. مقدار قابل‌قبول برای این شاخص حداقل 9/0 هست می باشد. اگر [image: ] باشد خواهیم داشت شاخص CFI به صورت زیر محاسبه می شود (قاسمی، 1389).	Comment by :  [162:  Comparative Fit Index] 


	(3-17)
	[image: ]


[image: ]
  مربوط به مدل اولیه مربوط به مدل اصلاح شده میباشد.
[bookmark: OLE_LINK5][bookmark: OLE_LINK6]8- شاخص برازندگی برازش فزاینده[footnoteRef:163] (IFI): باید دست کم 9/0 باشد تا مدل پذیرفته شود شاخص IFI به صورت زیر محاسبه می شود (قاسمی، 1389).	Comment by :  [163:  Increasing Fitness Index] 
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 مقدار توزیع خی کای دو با درجه آزادی مدل اولیه 
 مقدار توزیع خی کای دو با درجه آزادی مدل اصلاح شده
  درجه آزادی مدل اصلاح شده 
9- شاخص تعداد پارامترهاي مجهول متمايز[footnoteRef:164] (NPAR): براساس اين شاخص تعداد پارامترهاي مجهول متمايز مشخص‌شده، هر قدر مقدار آن كمتر باشد مدل مناسب‌تر خواهد بود (قاسمی، 1389). [164: ] 

10- شاخص درجه آزادي: درجه آزادي يك مدل برابر است با اختلاف تعداد پارامترهای مدل اولیه و مدل اصلاحشده که بر اساس اين شاخص هر قدر درجه آزادی كوچكتر باشد مدل مناسبتر است (قاسمی، 1389).
11- شاخص نسبت درجات آزادی مدل به مدل مستقل: اين شاخص با محاسبه نسبت درجه آزادی مدل به درجه آزادی مدل مستقل ميزان مناسب بودن مدل را نشان می‌دهد. هر قدر اين نسبت به 1 نزديكتر باشد مدل مناسبتر خواهد بود (قاسمی، 1389).
12- شاخص p- مقدار: p- مقدار، مقدار اعتبار آزمون فرض H0 را نشان می‌دهد كه آيا مدل برازش مناسبي به داده‌های نمونه‌ای ارائه می‌کند يا نه؟ هر قدر  p- مقدار از 05/0 بيشتر باشد مدل مناسبتر خواهد بود (قاسمی،1389).
13- شاخص توكر-لويز[footnoteRef:165] (TLI) يا  شاخص برازش نرم هنجار نشده[footnoteRef:166] (NNFI): از اين شاخص براي مقايسه دو مدل غير آشیانه‌ای استفاده و  شاخص NNFI به صورت زير اندازه‌گیری می‌شودمحاسبه می شود (قاسمی، 1389).	Comment by :  [165: ]  [166:  . Non Normed Fit Index] 



	(3-22)
	[image: ]	Comment by : 



[bookmark: OLE_LINK7][bookmark: OLE_LINK8]14- شاخص pclose: اين شاخص p- مقدار آزمون فرض زير را نشان می‌دهد. هر قدر مقدار اين شاخص از 05/0 بزرگ‌تر باشد مدل از نظر معيار كمترين تابع تضاد بر اساس جامعه آماری مناسب تر است (مومني و همكاران، 1391). 
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15- بازه اطمينان90% براي شاخص[footnoteRef:167] RMSEA: مقدار ریشه دوم میانگین مربعات خطاهای تخمین  است که اگر مقدار آن  بین 1/0 تا 5/0 قرار بگیرد مدل برازش شده مناسب و اگر بین 5/0 تا 8/0 باشد متوسط و برای مقادیر بیشتر از8/0 مدل نامناسب است. [167: ] 


16- شاخص اطلاع آكائيك[footnoteRef:168] (AIC): میزان کیفیت نسبی مدل آماری یک مجموعه از داده‌ها می‌باشد. اختلاف بین برازش و پیچیگی مدل را توضیح می‌دهد. این آماره بر اساس پراکنش اطلاعات بنا شده است و به صورتمحاسبه می‌شود.  [168: ] 

q تعداد پارامترهای مدل

17- شاخص اطلاع بيزي[footnoteRef:169] (BIC): شاخص برازش مدل میباشد و هرچه مقدار آن کمتر باشد مدل برازششده مناسبتر است. این شاخص به صورت  محاسبه می‌شود.  [169: ] 


18- شاخص اطلاع آكائيك استوار[footnoteRef:170] (CAIC): معیاری است که میتواند جایگزین شاخص اطلاع آكائيك باشد و به صورت محاسبه می‌شود. [170: 
] 

19- شاخص متوسط اعتبار متقابل (ECVI): شاخصی است كه بر اساس آن می‌توان قدرت مدل براي پیش‌بینی را مورد سنجش قرارداد. معمولاً براي سنجش اعتبار متقابل ابتدا تعدادي از فرايند مدل‌سازی حذف‌شده، سپس داده‌های حذف‌شده بر اساس مدل برازش شده پیش‌بینی می‌شوند. بر اساس ميزان خطاي پیش‌بینی شاخص اعتبار متقابل سنجيده می‌شود(قاسمی، 1389). 
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3-6-2-2-5- اصلاح مدل 
اگر برازش يك مدل نظري دارای قوت مورد انتظار نباشد، آنگاه گام بعدي اصلاح مدل و ارزيابي مدل جايگزين و اصلاح‌شده است. به مجموعه روش‌هایی كه براي نمایان‌سازی خطاهاي تدوين به كار مي‌روند جستجوي تدوين گفته میشود. يك رويكرد شهودي براي اصلاح تدوين، ثابت كردن پارامترهايي است كه به لحاظ آماری معنادار نبوده‌اند. اين پارامترها در مدل اصلاح‌شده با صفر جايگزين مي‌شوند.
متغیرهای مدل‌سازی معادلات ساختاری در دو گروه تعریف می‌شوند. گروه اول متغیر‌های آشکار است که از طریق پرسشنامه بدست می‌آید و گروه دوم متغیر‌های مکنون است که وابسته به متغیر‌های آشکار هستند. در این تحقیق 3 متغیر سرمایه‌ اجتماعی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی به صورت مستقیم قابل اندازه‌گیری نیستند به همین دلیل به عنوان مکنون شناخته می‌شوند. این متغیر‌های مکنون توسط متغیر‌های آشکار طبق جدول (3-3) به تفکیک در مدل معادلات ساختاری معرفی شدهاند.	Comment by : 

	شاخص برازش
	نماد
	توضيحات
	فرمول
	مقدار قابل قبول

	اختلاف
	CMIN
	سنجش نيكويي برازش يك مدل
	

	هر قدر کوچک‌تر بهتر

	درجه آزادي
	DF
	
	df = p – q
	هر قدر کوچک‌تر بهتر

	P
	P
	سنجش نيكويي برازش يك مدل
	-
	P-مقدار آن بزرگ‌تر از 5 درصد

	تعداد پارامترها
	NPAR
	
	-
	هر قدر کوچک‌تر بهتر

	نسبت اختلاف به درجه آزادي
	CMINDF
	سنجش نيكويي برازش يك مدل
	

	بین 1 تا 3

	ريشه ميانگين مربعات باقی‌مانده
	RMR
	
	

	

	نيكويي برازش
	GFI
	
	

	بزرگ‌تر از 9/0

	نيكويي برازش اصلاح‌شده
	AGFI
	براي مقايسه مدل‌ها ( غير آشیانه‌ای) با يكديگر
	-
	بزرگ‌تر از 9/0

	نيكويي برازش هنجار شده
	NFI
	براي مقایسه‌ی مدل هاي (غیر آشیانه)
	

	بزرگ‌تر از 9/0

	برازش افزايشي
	IFI
	
	

	بزرگ‌تر از 9/0

	توكر – لوييس
	TLI
	براي مقايسه مدل‌ها با يكديگر
	

	بزرگ‌تر از 9/0

	برازش مقایسه‌ای
	CFI
	
	

	بزرگ‌تر از 9/0

	برازش هنجار شده و اصلاح‌شده مقتصد
	PNFI
	براي مقايسه مدل‌ها (غير آشیانه‌ای) با يكديگر
	-
	بزرگ‌تر از 9/0

	برازش مقایسه‌ای اصلاح‌شده مقتصد
	PCFI
	براي مقايسه مدل‌ها (غير آشیانه‌ای) با يكديگر
	-
	بزرگ‌تر از 9/0

	ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
	RMSEA
	اين شاخص به همراه بازه اطمينان 90% و يا مقدار آزمون بزرگ‌تر از 05/0 بودن آن گزارش شود.
	

	کوچک‌تر از 05/0

	مقدار P براي آزمون تقريب برازندگي
	PCLOSE
	
	05/0 H0 : RMSEA ≤ 
05/0 H1 : RMSEA ≥
	بزرگ‌تر از 05/0

	معيار اطلاعات آكائيك
	AIC
	براي مقایسه‌ی مدل‌ها (غیر آشیانه‌ای) با يكديگر
	

	هر قدر کوچک‌تر بهتر

	معيار اطلاعات آكائيك هماهنگ
	CAIC
	
	

	

	شاخص اعتبار متقاطع مورد انتظار
	ECVI
	شاخصي براي انتخاب مناسب‌ترین مدل (غیر آشیانه‌ای) براي پیش‌بینی
	

	هر قدر کوچک‌تر بهتر



جدول (3-2): خلاصه شاخصهاي نيكويي برازش در مدل مدل سازی معادلات ساختاري	Comment by : 
منبع: (قاسمي، 89؛ مومني، 91)

[bookmark: _Toc430033424][bookmark: _Toc430033225][bookmark: _Toc429443775][bookmark: _Toc429440642][bookmark: _Toc396844412][bookmark: _Toc396819491][bookmark: _Toc392348386][bookmark: _Toc392347354][bookmark: _Toc392345041][bookmark: _Toc387848228][bookmark: _Toc387840000]جدول (3-3): متغيرهاي مربوط به مدل معادلات ساختاري	Comment by : 
	نوع متغير
	متغیرپنهان
	متغییر آشکار

	مستقل
	X
	سرمایه‌ اجتماعی
	X1
	بعد شناختی

	
	
	
	X2
	بعد ارتباطی

	
	
	
	X3
	بهد ساختاری

	واسطه
	YI
	رضایت شغلی
	Y1
	رضایت مالی

	
	
	
	Y2
	رضایت فکری

	وابسته
	YII
	وابسته تعهد سازمانی
	Y3
	تعهد هنجاری

	
	
	
	Y4
	تعهد عاطفی

	
	
	
	Y5
	تعهد مستمر 


		منبع: مطالعات تحقیق

3-7 طراحی اولیه دیاگرام مسیر
مدل‌سازی معادلات ساختاری ابزاری قدرتمند برای پژوهشگر محقق می‌باشد که وی را در تدوین چارچوب نظری پژوهش تحقیق در قالب مدل‌های اندازهگیری و ساختاری یاری میکند. علاوه ‌بر آن با بهره‌گیری از داده‌های تجربی امکان آزمون مدل‌های تدوین‌ شده را به عنوان یک کل فراهم می آورد و با شاخص‌هایی که در اختیار پژوهشگر محقق قرار می‌دهد وی را در اصطلاح اصلاح و بهبود مدل راهنمایی می‌کند. شکل (3-2) مدل مفهومی اولیه پیشنهادی مدلی است که توسط محقق و بر گرفته از مبانی نظری رسم شده است.

[image: ]	Comment by : 
شکل(3-2): اگوی مدل مفهومی اولیه پیشنهادی جهت بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی.
3-8 الگوي مدل تجربي تحقيق – معادلات مربوطه	Comment by : 







X1
ξ

δ1
λ11x
λ21x
X2
δ2
η1

Y1
ε1
λ11y
Y2
ε2
λ21y
Y4
ε4
λ42y
γ12
مدل اندازه‌گیری X

مدل اندازه‌گیری Y

مدل معادله ساختاری

ζ1
Y3
ε3
λ31y
Y5
λ52y
X3
ε3
λ32y
δ2
λ31x
η2
 
ζ1
γ22


[bookmark: _Toc429443779]شکل (3-3): الگوی مدل تجربی اوليه پيشنهادي جهت بررسی رابطه بین سرمایه‌ی اجتماعی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی

مدل معادله ساختاری
مدل معادله ساختاری به صورت زیر است.
              
	

	(3-24)




:متغير مكنون وابسته  	Comment by : 
: ضرايب بين متغيرهاي مكنون مستقل با متغير مكنون وابسته 	Comment by : 

: متغير پنهان مستقل 	Comment by : 

: خطای معادلات ساختاری 

[image: ]	Comment by : 
شکل (3-4): مدل تجربی مدل معادلات ساختاری

معادلات اندازه‌گیری Y
معادلات اندازهگیری Yعبارتند از:
	(3-25)
	



 
Y: متغيرهاي آشكار مربوط به متغير پنهان وابسته	Comment by : 

: ضرايب مربوط به متغيرهاي آشكار با متغير پنهان وابسته 	Comment by : 

: مقدار خطاهای اندازه‌گیری Y 
η متغير مکنون وابسته  
[image: ]	Comment by : 
شکل (3-5): مدل تجربی مدل اندازه‌گیری Y

معادلات اندازه‌گیری X	Comment by : 
معادلات اندازهگیری X عبارتند از:

	(3-26)
	




X: متغيرهاي آشكار مربوط به متغيرهاي پنهان وابسته مستقل	Comment by : 

: ضرايب مربوط به متغيرهاي آشكار با متغيرهاي پنهان مستقل 	Comment by : 

: مقدار خطاي اندازه‌گیری X 

 متغیر مکنون مستقل
[image: ]	Comment by : 
شکل (3-6): مدل تجربی مدل اندازه‌گیری X

[image: ]	Comment by : 
شکل (3-4): الگوی تجربی مدل معادلات ساختاری



[image: ]	Comment by : 
شکل (3-5): الگوی تجربی مدل اندازه‌گیری Y


[image: ]	Comment by : 
شکل (3-6): الگوی تجربی مدل اندازه‌گیری X
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در پروپوزال نرم افزار SPSS وAMOS را نوشته اید. در پایان نامه  SPSS را. در حالیکه جدول 14-18 را نیز با AMOS کار کرده اید. در فهرست هم پیوست ب را خروجی نرم افزار AMOS نوشته اید. بالاخره از کدام نرم افزار استفاده کرده اید؟! نرم افزارهای مشهور برای مدل سازی معادلات ساختاری عبارتند از: AMOS، LISREL و EQS


4-1 مقدمه
در این فصل، داده‌های گردآوری شده مورد تجزیه تحلیل قرار گرفته ‌است. داده‌ها در دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی ارائه شده ‌است. در قسمت آمار توصیفی، توصیف کلی از متغیرهای تحقیق انجام گرفته و در قسمت آمار استباطی، ابتدا با استفاده از آزمون تی-مستقل به بررسی فرضیه‌های فرعی تحقیق پرداخته‌ شده است و پس از تأیید وجود رابطه‌ معنادار بین متغیرها، با بررسی فرضیههای فرضیه اصلی تحقیق با استفاده از تکنیک مدل‌سازی معادلات ساختاری، به شناسایی میزان و نحوه‌ ارتباط متغیرها پرداخته‌ شدهاست.

4-2 نتایج توصیفی
در این مرحله بخش، از تحقیق به محاسبه و بررسی نتایج توصیفی اعضای نمونه مورد مطالعه پرداختیم پرداخته ایم. نتایج عددی این مرحله بر نتایج نهایی حاصل از مدلسازی معادلات ساختاری تاثیر مستقیم ندارند ندارد اما میزان تحصیلات، سابقه شغلی و عنوان شغلی اعضای نمونه در نحوه پاسخگویی آنها به سوالات پرسشنامه بیتأثیر نخواهد بودنیست. لذا دانستن اطلاعات اولیه در مورد اعضای نمونه از جمله بازه سنی، توزیع جنسی اعضای نمونه، سابقه شغلی، تجربه کاری و انتخاب افرادی که بتوانند با آگاهی و نگرش صحیح و دقت بالا به سوالات پاسخگو باشند بر میزان اعتماد نسبت به دادههای جمعآوری شده موثر است. 
ويژگی‌هاي فردي 
در قسمت ویژگی های فردی پرسشنامه مذكور ویژگی‌های پاسخ دهندگان پاسخگويان از جمله جنس، میزان تحصیلات، عنوان شغلی در سازمان و مدت زمان فعالیت در سازمان بررسی شده است. را ارزیابی می‌کند.

جنسيت
در قسمت جنسیت، پاسخ دهندگان به 2 بخش مرد و زن طبقه بندی شده اند.	Comment by : 

جدول (4-1): فراواني، درصد فراواني جنسيت پاسخ دهندگان
	درصد فراواني
	فراواني
	

	6667/74
	112
	مرد

	33/25
	38
	زن

	0
	0
	عدم پاسخگويي

	100 
	150
	كل


مأخذمنبع: صفحه 107 پیوست

با توجه به جدول (4-1) و نتايج بدست ‌آمده، حدود 75 درصد پاسخ‌دهندگان مرد و حدود 25 درصد پاسخ‌دهندگان زن بودند.هستند.

ميزان تحصيلات
در قسمت میزات تحصیلات، براساس پيش آزمون، ميزان تحصيلات پاسخ‌دهندگان پاسخگويان در 4 سطح دیپلم، کاردانی، کارشناسی، کارشناسی‌ارشد و دکتری بررسي شده است.	Comment by : 

جدول (4-2): آمار توصیفي مقاطع تحصیلی پاسخ دهندگان
	مقاطع تحصیلی
	فراوانی
	درصد فراوانی

	ديپلم به بالا
	26
	33/17

	کارشناسی
	75
	0/50

	کارشناسی‌ارشد به بالا
	49
	6667/32

	عدم پاسخگويي
	0
	0

	جمع
	150
	1۰۰


مأخذمنبع: صفحه 107 پیوست

براساس جدول (4-2)، 33/17 درصد پاسخ‌دهندگان دارای تحصيلات ديپلم به بالا، 0/50 درصد دارای تحصيلات کارشناسی، 667/32 درصد دارای تحصيلات کارشناسی‌ارشد به بالا هستند. می‌باشند.
عنوان شغلی
وضعيت شغلي پاسخ‌دهندگان پاسخگويان در ۲ سطح مدیران و مسئولان و کارمند بررسي شده است. 

جدول (4-3): آمار توصیفي وضعيت شغلي پاسخ دهندگان پاسخگويان
	مقاطع تحصیلی
	فراوانی
	درصد فراوانی

	مدیران و مسئولان
	17
	33/11

	کارمند
	133
	6667/88

	عدم پاسخگويي
	۰0
	0

	جمع
	150
	۱۰۰


مأخذمنبع: صفحه 108 پیوست

با توجه به جدول (4-3)، 33/11 درصد از پاسخ‌دهندگان پاسخگويان مدیر و مسئول و 6667/88 درصد از پاسخگويان کارمند می‌باشدمی‌باشند.
سابقه‌ی شغلی در سازمان
سابقه‌ی شغلي پاسخ‌دهندگان پاسخگويان در 6 سطح در جدول زیر بررسي شده ‌است. 	Comment by : 

جدول (4-4): آمار توصیفي سابقه‌ی شغلی پاسخگویان پاسخ دهندگان
	مقاطع تحصیلی
	فراوانی
	درصد فراوانی

	زیر 5 سال
	11
	333/7

	5 تا 10 سال
	52
	667/34

	11 تا 15 سال
	47
	333/31

	16 تا 20 سال 
	23
	333/15

	21 تا 25 سال
	9
	6

	26 تا 30 سال 
	8
	333/5

	عدم پاسخگویی
	0
	0

	
	150
	100


مأخذمنبع: صفحه 108 پیوست

با توجه به جدول (4-4) نتایج فوق بیشترین سابقه‌ی شغلی مربوط به بازه 5 تا 10 سال می‌باشد.
4-3 نتایج تحلیلی
4-3-1 توزیع نمونه‌ای متغیر‌ها
همانطور که در فصل 3 اشاره شده است نرمال بودن متغیر‌های توزیع نمونه‌ مورد تحقیق یکی از پیش فرض‌های اساسی در انجام آزمون پارامتری تی-مستقل[footnoteRef:171] میباشد که با استناد بر قضیه‌ حد مرکزی، با در اختیار داشتن حجم نمونه‌ای بیشتر از 30 مشاهده، توزیع آماره آزمون به سمت نرمال میل خواهد کرد (مسعود نیکوکار، 1386). [171: ] 


[bookmark: OLE_LINK33][bookmark: OLE_LINK34]4-3-2 تحلیل همبستگی و کفایت نمونه‌گیری	Comment by : 
در فصل 3 با محاسبه‌ ضریب آلفای کرونباخ (780/0) پایایی پرسشنامه و سازگاری درونی بین متغیر‌های تحقیق تایید شده ‌است. 
 در این تحقیق براي ارزیابی روایی سازه ابزار اندازه گیري، از روش تحلیل عاملی تأییدي استفاده شده است. قبل از انجام تحلیل عاملی ابتدا باید اطمینان حاصل کرد که آیا تعداد داده های موجود برای تحلیل عاملی تاییدی مناسب است یا خیر؟ برای این منظور از شاخص KMO و آزمون بارتلت  استفاده شده است.
برای تعیین اثر مستقیم و غیر‌مستقیم میان سازه‌ها و به منظور بررسی اولیه‌ روایی و کفایت نمونه‌گیری جهت مدل‌سازی معادلات ساختاری از شاخص KMO و سطح معنی‌داری آزمون بارتلت[footnoteRef:172] (sig) و برای بررسی وجود یا عدم وجود خود همبستگی بین سازه‌ها نیز از آماره‌ دوربین واتسون[footnoteRef:173] استفاده شده است[footnoteRef:174]. نتایج در جدول (64-46) ارائه شده است. 	Comment by :  [172: ]  [173:  Durbin-Watson]  [174:   برنامه نرمافزاری مورد استفاده در این تحقیق SPSS میباشد. ] 

 
جدول (4-6): بررسی کفایت نمونه‌گیری انجام شده برای مدل‌سازی معادلات ساختاری بین متغیرهای تحقیق
	متغیر
	KMO
	Bartlett (sig)
	Df

	تعهد سازمانی
	
804/0
	
000/0
	
28

	رضایت شغلی
	
	
	

	سرمایه‌ی اجتماعی 
	
	
	


مأخذمنبع: صفحه 107 پیوست

با توجه به جدول (4-6) مقدار آماره‌ی شاخص KMO مقدار مناسبی را نشان می دهد (804/0) در بازه‌ی مورد تایید بین 7/0 تا 9/0 قرار گرفته ‌است.  سطح تحت پوشش آماره کای دو برای شاخص بارتلت نیز صفر می‌باشد که وضعیت این شاخص را نیز مناسب نشان می‌دهد. بنابراین داده های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب است.  و آزمون بارتلت در سطح معنی‌داری 5 درصد قابلقبول است، بنابراین روایی و کفایت نمونه‌گیری جهت مدل‌سازی معادلات ساختاری (تحلیل عاملی تاییدی) تایید می‌گردد. حال با حصول طمینان از برقراری پیش‌فرض‌های اساسی برای انجام آزمون تی-مستقل و مدل‌سازی معادلات ساختاری به بررسی معنی‌داری رابطه بین سرمایه اجتماعی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرداخته خواهد شد.


[bookmark: OLE_LINK35][bookmark: OLE_LINK36]4-3-3 آزمون تی-مستقل آزمون فرضیه های تحقیق 
برای آزمون فرضیه های تحقیق از آزمون تی– مستقل استفاده شده است. با استفاده از آزمون تی-مستقل معناداری رابطه‌ بین بعد شناحتی شناختی (X1)، بعد ارتباطی (X2)، بعد ساختاری (X3) با متغیر رضایت شغلی (YI) و متغیر تعهد سازمانی (YII) در سازمان بیمه‌ی تامین اجتماعی از مدیران و مسئولان و کارمندان بیمه‌ی تامین اجتماعی تبریز استان آذربایجان شرقی مورد بررسی قرار گرفتهاست. نتایج این آزمون در جداول(4-7) تا (4-12) زیر آمده ‌است ارائه شده است.
فرضيه صفر: بین بعد ساختاری (X3) و تعهد سازمانی (YII) (TS) کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ معنی‌داری وجود ندارد.	Comment by : 

جدول (4-7): نتایج آزمون تی-مستقل در بررسی معنا‌داری رابطه بین بعد ساختاری و تعهد سازمانی
	متغیر 
	آماره t
	درجه آزادی
	Sig سطح معناداری
	نتیجه

	X1X3, TSYII
	949/2
	298
	003/0
	رد فرضیه  و پذیرش فرضیه تحقیق


منبع: صفحه 108 پیوست

با توجه به جدول (4-7) سطح پوشش آماره آزمون (Asymp.sig.) معناداری  کمتر از 0۵/0 درصد است (003/۰)، بر این اساس، فرضیه فرض آماری صفر رد شده و با 95 درصد اطمینان وجود رابطه‌ معنا‌دار بین بعد ساختاری و تعهد سازمانی با اطمینان 95 درصد تایید می‌شود.
فرضيه صفر: بین بعد شناختی (X1) و تعهد سازمانی (YII) کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنی‌داری وجود ندارد.
جدول (4-8): نتایج آزمون تی-مستقل در بررسی معناداری رابطه بین بعد شناختی و تعهد سازمانی
	متغیر 
	آماره t
	درجه آزادی
	Sigsxp سطح معناداری
	نتیجه

	X2X1, TSYII
	151/1
	298
	008/0
	رد فرضیه  و پذیرش فرضیه تحقیق


منبع: صفحه 108 پیوست

با توجه به جدول (4-8) سطح پوشش آماره آزمون (Asymp.sig.) معناداری کمتر از 0۵/0 ۵ درصد است (008/۰)،  بر این اساس، فرض فرضیه آماری صفر رد شده و با 95 درصد اطمینان وجود رابطه‌ معنا‌دار بین بعد شناختی و تعهد سازمانی با اطمینان 95 درصد تایید می‌شود.
فرضيه صفر: بین بعد ارتباطی (X2) و تعهد سازمانی(TSYII) کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ معنا‌داری وجود ندارد.

جدول (4-9): نتایج آزمون تی-مستقل در بررسی معنا‌داری رابطه بین بعد ارتباطی و تعهد سازمانی.
	متغیر 
	آماره t
	درجه آزادی
	Sigسطح معناداری
	نتیجه

	X3X2, TSYII
	360/4
	298
	000/0
	رد فرضیه  و پذیرش فرضیه تحقیق


منبع: صفحه 108 پیوست

با توجه به جدول (4-9) سطح پوشش آماره آزمون (Asymp.sig.) معناداری کمتر از 0۵/0 ۵ درصد است (۰۰۰/۰)، بر این اساس، فرضیه فرض آماری صفر رد شده و با 95 درصد اطمینان وجود رابطه‌ معنا‌دار بین بعد ارتباطی و تعهد سازمانی با اطمینان 95 درصد  منابع نتیجه‌گیری تایید می‌شود.
فرضيه صفر: بین بعد ساختاری (X3) و رضایت شغلی (RSH YI) کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ معنا‌داری وجود ندارد.	Comment by : 

جدول (4-10): نتایج آزمون تی-مستقل در بررسی معنا‌داری رابطه بین بعد ساختاری و رضایت شغلی
	متغیر 
	آماره t
	درجه آزادی
	Sigسطح معناداری
	نتیجه

	X1X3, RSHYI 
	873/1
	298
	026/0
	رد فرضیه  و پذیرش فرضیه تحقیق


منبع: صفحه 108 پیوست
با توجه به نتایج جدول (4-10) سطح پوشش آماره آزمون (Asymp.sig.) معناداری کمتر از 0۵/0 ۵ درصد است (026/۰)، بر این اساس، فرض فرضیه آماری صفر رد شده و با 95 درصد اطمینان وجود رابطه‌ معنا‌دار بین بعد ساختاری و رضایت شغلی کارکنان با اطمینان 95 درصد تایید می‌شود.
فرضيه صفر: بین بعد شناختی (X1) و رضایت شغلی (RSHYI) کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنا‌داری وجود ندارد.

جدول (4-11): نتایج آزمون تی-مستقل در بررسی معنا‌داری رابطه بین بعد شناختی و رضایت شغلی
	متغیر 
	آماره t
	درجه آزادی
	Sigسطح معناداری
	نتیجه

	X2X1, RSH YI
	254/1
	298
	021/0
	رد فرضیه  و پذیرش فرضیه تحقیق


منبع: صفحه 108 پیوست

با توجه به جدول (4-11) سطح پوشش آماره آزمون (Asymp.sig.) معناداری کمتر از 0۵/0 ۵ درصد است (021/۰)، فرض بر این اساس، فرض فرضیه آماری صفر رد شده و با 95 درصد اطمینان وجود رابطه‌ معنا‌دار بین بعد شناختی و رضایت شغلی کارکنان با اطمینان 95 درصد تایید می‌شود.
فرضيه صفر: بین بعد ارتباطی (X2)  و رضایت شغلی (RSHYI) کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ معنا‌داری وجود ندارد.

جدول (4-12): نتایج آزمون تی-مستقل در بررسی معنا‌داری رابطه بین بعد ارتباطی و رضایت شغلی
	متغیر 
	آماره t
	درجه آزادی
	Sigسطح معناداری
	نتیجه

	X3X2, RSH YI 
	350/3
	298
	001/0
	رد فرضیه  و پذیرش فرضیه تحقیق


منبع: صفحه 108 پیوست

با توجه به نتایج جدول(4-12) سطح پوشش آماره آزمون (Asymp.sig.) معناداری کمتر از 0۵/0 ۵ درصد است (001/۰)، بر این اساس، فرض فرضیه آماری صفر رد شده و با 95 درصد اطمینان وجود رابطه‌ معنا‌دار بین بعد ارتباطی و رضایت شغلی با اطمینان 95 درصد نتیجه‌گیری تایید می‌شود.
4-3-4 مدل‌سازی معادلات ساختاری 
در این بخش، داده‌های حاصل از پرسش‌نامه‌ تحقیق با استفاده از تحليل مدل‌سازی معادلات ساختاري مورد بررسي قرار گرفته است.  

4-3-4-1 مدل اولیه
ابتدا مدلي مطابق شكل (4-1) به عنوان مدل مفهومي براي تحليل طراحي شده است. در اين مدل متغيرهايي كه در بيضي ها هستند (سرمایه‌ی اجتماعی (X)، رضایت شغلی (YI)، تعهد سازمانی (YII)) به عنوان متغيرهاي پنهان و متغيرهايی که در مستطیل‌ها هستند (بعد شناختی، بعد ساختاری، بعد ارتباطی، رضایت مالی، رضایت فکری، تعهد هنجاری، تعهد عاطفی و تعهد مستمر)به عنوان متغير آشكار شناخته می‌شوند. فلش‌ها نشاندهنده روابط بين متغيرها هستنداست. اين مدل متشكل از مدل معادله ساختاری، مدل اندازه‌گیری X و مدل اندازه‌گیری Y و مدل معادله ساختاری است. 1 و2  و 3  نشاندهنده خطاي متغيرهاي آشكار مستقل و e1, e2, …, e5 نيز نشان دهنده خطاي متغيرهاي آشكار وابسته می‌باشد.	Comment by : 	Comment by : 

[image: ]
[bookmark: _Toc392348396][bookmark: _Toc396819505][bookmark: _Toc396844426][bookmark: _Toc429440659][bookmark: _Toc429440796][bookmark: _Toc429443793][bookmark: _Toc430036226]شكل (4-1): طراحی مدل اوليه معادلات ساختاري

مدل معادله ساختاری را به این قسمت یعنی قبل از مدل اندازه گیری X انتقال دهید.
4-3-4-2 مدل اندازه‌گیری X
مدل اندازه گیری X  اين مدل روابط بين متغيرهاي پنهان مستقل و متغیرهای آشكار مربوطه به آن را نشان می‌دهد. این مدل در شکل (4-2) نشان داده شده است. هر متغير پنهان توسط متغيرهاي آشكار خود سنجيده میشود.  
سرمایه‌ اجتماعی (X): متغیر پنهان مستقل
 بعد شناختی (X1)، بعد ارتباطی (X2)، بعد ساختاری (X3): متغيرهاي آشكار مربوط به متغير پنهان مستقل.

[image: ]
شكل (4-2): روابط بين متغيرهاي پنهان مستقل و متغيرهاي آشكار «مدل اندازه‌گیری X»

4-3-4-3 مدل اندازه‌گیری Y
مدل اندازه‌گیری Y روابط بين متغير پنهان وابسته و متغيرهاي آشكار مربوط به آن را نشان می‌دهد. این مدل در شکل (4-3) نشان داده شده است همانطور که در شکل (4-3) نشان داده شده است، متغير پنهان وابسته به همراه متغيرهاي آشكار آن به شرح زير است:
رضایت شغلی (YI): 	Comment by : 
رضایت مالی (Y1)، رضایت فکری (Y2):.
تعهد سازمانی(YII):: 
تعهد هنجاری (Y3)، تعهد عاطفی (Y4)، تعهد مستمر (Y5):.

[image: ]
شكل (4-3): روابط بين متغيرهاي پنهان وابسته و متغيرهاي آشكار «مدل اندازه‌گیری Y»

4-3-4-4 مدل معادله ساختاری
مدل معادله ساختاری رابطه علي بين متغيرهاي پنهان مستقل و وابسته را نشان می‌دهد. این مدل در شکل (4-4) نشان داده شده است. همانطور که در شکل (4-4) نشان داده شده است،	Comment by : 
 سرمایه‌ اجتماعی (X): به عنوان متغیر پنهان مستقل مکنون، 
رضایت شغلی (YI) و تعهد سازمانی (YII): به عنوان متغير پنهان وابسته‌ مکنون محسوب می‌شود.

[image: ]
[bookmark: _Toc429440661][bookmark: _Toc429440798][bookmark: _Toc429443795][bookmark: _Toc430036228]شكل (4-4): رابطه علي بين متغيرها در مدل معادله ساختاری


در این قسمت باید اول تشخیص مدل را انجام دهید سپس برآورد پارامترها را. به طور کلی، تمام مراحل مدل سازی معادلات ساختاری را باید انجام دهید.

4-3-4-2- تشخیص مدل

[bookmark: _Toc396819508][bookmark: _Toc396844429][bookmark: _Toc429440662][bookmark: _Toc429440799][bookmark: _Toc429443796][bookmark: _Toc430036229]





4-3-4-3- برآورد پارامترها	Comment by : 





4-3-4-4- آزمون مدل
 پیش از ارائه نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاري، لازم است که مدل تدوین شده با استفاده از شاخص هاي برازش مدل مورد ارزیابی قرار گیرد. بدین منظور شاخص هاي برازش مطلق (...)، شاخص های برازش تطبیقی (...) و شاخص های برازش مقتصد (...) مورد بررسی قرار گرفته است.













نتايج حاصل از مدل‌سازی معادلات ساختاري در شكل (4-5) و (4-6) نشان داده شده است. 

[image: ]
[bookmark: _Toc429440663][bookmark: _Toc429440800][bookmark: _Toc429443797][bookmark: _Toc430036230]شكل (4-5): مدل اوليه تحقيق در حالت تخمين استاندارد نشده
منبع: صفحه 112 پیوست




[image: ]
شكل (4-6): مدل اوليه تحقيق در حالت تخمين استاندارد شده
منبع: صفحه 112 پیوست

[bookmark: OLE_LINK37][bookmark: OLE_LINK38]در این قسمت توضیح دهید که چرا مدل نامطلوب می باشد. در تخمین از شاخص هایی که در فصل 3 طبقه بندی کرده ام استفاده کنید. 3 سطر پایینی کافی نیست و خیلی ناقص است.

همان طور كه مشاهده می‌کنید نتایج اولیه نشان می دهد که مدل از برازش مناسبی برخوردار نیست. زیرا شاخص‌های برازش اين مدل خارج از بازه قابل قبول معرفی شده در جدول (3-2) بوده است و بنابراین، مدل نامطلوب می‌باشد. بنابراين بر این اساس، با استفاده از شاخص‌های اصلاح، به تدوين مدل نهايي پرداخته شده است. سعي بر تدوين مدل نهايي داريم.	Comment by : 

)[image: ]=380/30, DF=17, P-Value=024/0, CFI=0/954, NFI=0/904, TLI=924/0, RMSEA=0/(073

4-3-4-54- مدل اصلاح ‌شده اصلاح مدل  
به منظور بهبود برازش مدل کلی تحقیق اصلاحاتی اعمال گردیده که نتیجه آن مدل های نشان داده شده در شكل های )4-7( و )4-8(  می باشد که از برازش مناسبی برخوردار هستند.	Comment by : 
مدل اوليه را براساس شاخصهاي اصلاح، اصلاح نموديم. اين مدل در شكل 4-7 و 4-8 نشان داده می‌شود.

[image: ]	Comment by : 
شكل (4-7): مدل اصلاح شده در حالت استاندارد نشده
منبع: صفحه 113 پیوست


[bookmark: _Toc392348433][bookmark: _Toc396819510][bookmark: _Toc396844431][bookmark: _Toc429440666][bookmark: _Toc429440803][bookmark: _Toc429443800][bookmark: _Toc430036233][image: ] 	Comment by : 
شكل (4-8): مدل اصلاح شده در حالت استاندارد شده
منبع: صفحه 113 پیوست

)[image: ]=468/12, DF=15, P-Value=644/0, CFI=1/000, NFI=0/961, TLI=016/1, RMSEA=0/(000

4-3-4-5 تحلیل نتایج 
با توجه به شکل های (4-7) و (4-8) نتایج حاصل از تخمین مدل اصلاح شده در جدول )4-13( ارائه شده است. شامل قسمت‌های پارامتر برآورد شده، انحراف استاندارد، نسبت بحراني[footnoteRef:175] و ضرايب رگرسيون استانداردشده (بار عاملي) است. در جدول زير براساس «P مقدار» معنی‌داری ضرايب رگرسيون در سطح 1 درصد، 5 درصد و 10 درصد نشان داده شده است. [175: ] 

[bookmark: _Toc405929573][bookmark: _Toc429440668][bookmark: _Toc429443802][bookmark: _Toc430036235]جدول (4-13): ضرايب رگرسيون نتایج حاصل از تخمین مدل اصلاح شده 
	ضرايب ضریب رگرسيون استانداردشده
	ضرايب رگرسيون استانداردنشده	Comment by : 
	متغيرها و نوع رابطه	Comment by : 

	
	نسبت بحراني [footnoteRef:176] [176:  . نسبت بحراني از تقسيم مقدار پارامتر برآورد شده بر انحراف معیار استاندارد حاصل می‌شود. از اين نسبت همانند p مقدار  جهت بررسي معنی‌دار بودن يك پارامتر استفاده می شود. بدين ترتيب كه اگر مقدار اين نسبت از 96/1 كمتر و از 96/1- بيشتر باشد فرضیه H0 در سطح معنی‌داري 05/0 درصد پذيرفته می‌شود. ] 

	انحراف معیار استاندارد
	ضريب رگرسيون استانداردنشده
	

	658/0
	759/4
	087/0
	***415/0
	YI  <--- X

	644/0
	193/3
	123/0
	**393/0
	YII <--- X

	41/0
	351/2
	168/0
	**396/0
	YII <--- YI

	789/0
	
	
	***000/1
	X2 <--- X

	533/0
	113/5
	115/0
	***589/0
	X1 <--- X

	782/0
	
	
	***000/1
	Y1 <--- YI

	770/0
	009/7
	142/0
	***992/0
	Y2 <---YI

	659/0
	
	
	***000/1
	Y3 <--- YII

	575/0
	656/5
	197/0
	***117/1
	Y4 <--- YII

	555/0
	462/5
	112/0
	***612/0
	X3 <--- X

	333/0
	421/3
	214/0
	***734/0
	Y5 <--- YII


***  معني داري در سطح 1 درصد، **  معني داري در سطح 5 درصد، *  معني داري در سطح 10 درصد
منبع: صفحه 109 پیوست

با توجه به جدول (4-13) نتایج به دست آمده از تخمین مدل اصلاح شده را می توان به صورت زیر خلاصه کرد: 
طبق جدول (4-13) P- مقدار کمتر از 05/0 میباشد، لذا فرضيه  H0مبني بر صفر بودن ضريب رگرسیون  (YI  <--- X) و يا به عبارت ديگر (سرمایه‌ی اجتماعی <---رضایت شغلی) با مقدار نسبت بحراني 759/4 در سطح 1 درصد رد می‌شود شده و. بنابراین با اصمینان 99 درصد رابطه‌ معنی‌دار بین سرمایه‌ اجتماعی (X) و رضایت شغلی (YI) با اصمینان 99 درصد تأیید می‌شود.	Comment by : 	Comment by : 
 در تبيين متغير مكنون سرمایه‌ی اجتماعی يا (X) در مدل اصلاح‌ شده، 3 متغير آشكار بعد شناختی (X1)، بعد ارتباطی (X2) و بعد ساختاری (X3) رابطه معناداري را با متغير مكنون سرمایه‌ اجتماعی  (X)  دارد و فرض  فرضیه  H0مبني بر صفر بودن ضرايب رگرسيون آن‌ها در سطح يك 1 درصد رد می‌شود.	Comment by : 
بار عاملي متغيرهاي بعد شناختی (X1)، بعد ارتباطی (X2) و بعد ساختاری (X3) X3، X2،  X1 به ترتيب برابر با  555/0، 789/0 و 533/0 است که و بزرگتر از 3/0 می‌باشد. بنابراين براساس تقسیم‌بندی كلاين، هر 3 متغير به خوبي سرمایه‌ی اجتماعی  (X)  را تبيين ميكند. همچنين طبق بر اساس بار عاملي، بیش‌ترین تأثیر مربوط به متغير «بعد ارتباطی (X 2)» می‌باشد. بر این اساس، با اين مفهوم كه به ازاي يك واحد افزايش در بعد ارتباطی (X2)، واريانس مربوط به متغير مكنون سرمایه‌ اجتماعی (X) به اندازه 789/0 واحد افزايش پيدا می‌کند.می یابد.	Comment by : 	Comment by : 
در تبيين متغير مكنون رضایت شغلی و يا YI در مدل اصلاح ‌شده 2 متغير آشكار رضایت مالی (Y1) و رضایت فکری (Y2) رابطه معناداري را با متغير مكنون رضایت شغلی (YI) دارد و فرض  فرضیه  H0 مبني بر صفر بودن ضرايب رگرسيون آن‌ها در سطح يك 1 درصد رد می‌شود. 	Comment by : 
بار عاملي متغيرهاي رضایت مالی (Y1) و رضایت فکری (Y2)، Y1 به ترتيب برابر با 770/0 و 782/0 است که و بزرگتر از 3/0 می‌باشد. بنابراين براساس تقسیم‌بندی كلاين هر 2 متغير به خوبي میزان رضایت شغلی (YI) را تبيين ميكند. همچنين طبق بر اساس بار عاملي، بیش‌ترین تأثیر مربوط به متغير رضایت مالی(Y1) می‌باشد. با اين مفهوم كه بر این اساس، به ازاي يك واحد افزايش میزان رضایت مالی (Y1) واريانس مربوط به متغير مكنون رضایت شغلی(YI) به اندازه 782/0 واحد افزايش پيدا می‌کند.می یابد.	Comment by : 	Comment by : 
در تبيين متغير مكنون تعهد سازمانی و يا YII در مدل اصلاح‌شده 3 متغير آشكار تعهد هنجاری (Y3)، تعهد عاطفی (Y4) و تعهد مستمر (Y5) رابطه معناداري را با متغير مكنون تعهد سازمانی (YII) دارد و فرض  فرضیه  H0 مبني بر صفر بودن ضرايب رگرسيون آن‌ها در سطح يك 1 درصد رد می‌شود.	Comment by : 
[bookmark: OLE_LINK41][bookmark: OLE_LINK42]بار عاملي متغيرهاي آشكار تعهد هنجاری (Y3)، تعهد عاطفی (Y4) و تعهد مستمر (Y5)Y5، Y4، Y3 به ترتيب برابر با 333/0، 575/0 و 659/0 و  است که بزرگتر از 3/0 می‌باشد. بنابراين براساس تقسیم‌بندی كلاين هر 3 متغير به خوبي میزان تعهد سازمانی (YII) را تبيين ميكند. همچنين طبق بر اساس بار عاملي، بیش‌ترین تأثیر مربوط به متغير تعهد هنجاری(Y3) می‌باشد. با اين مفهومبر این اساس،  كه به ازاي يك واحد افزايش تعهد هنجاری (Y3) واريانس مربوط به متغير مكنون تعهد سازمانی (YII) به اندازه 659/0 واحد افزايش پيدا می‌کند.	Comment by : 	Comment by : 
نتایج مربوط به YIوX ، YIIوX ، YIو YIIرا ننوشته اید. آنها را نیز همانند نتایج بالا بنویسید.

جدول (4-14) برآورد عرض از مبدأ و يا مقدار ثابت متغيرها را نشان می دهد.
[bookmark: _Toc392347396][bookmark: _Toc392348437][bookmark: _Toc396819512][bookmark: _Toc396844433][bookmark: _Toc429440669][bookmark: _Toc429443803][bookmark: _Toc430036236]جدول (4-14): عرض از مبدأ يا مقدار ثابت	Comment by : 
	نسبت بحراني
	انحراف معیار استاندارد
	تخمين عرض از مبدا	Comment by : 
	متغير

	182/29
	074/0
	***153/2
	X2

	582/29
	064/0
	***903/1
	X1

	810/44
	047/0
	***105/2
	Y1

	960/41
	047/0
	***987/1
	Y2

	598/28
	056/0
	***613/1
	Y3

	295/32
	069/0
	***228/2
	Y4

	855/27
	064/0
	***789/1
	X3

	957/32
	078/0
	***580/2
	Y5


***  معني داري در سطح 1 درصد، **  معني داري در سطح 5 درصد، *  معني داري در سطح 10 درصد
منبع: صفحههای 109 تا 110 پیوست
با توجه به جدول(4-14) P- مقدار کمتر از 05/0 میباشد، لذا تمام عرض از مبدأها در سطح اطمينان 1 درصد معنی‌دار می‌باشد. بیش‌ترین عرض از مبداها به ترتیب مربوط به متغير آشكار «پشتیبانی منابع (Y3)» با مقدار 75/2 و متغیر آشکار «تاکید بر ارتقای سطح علمی (Y5)» با مقدار 523/2 می‌باشد. به اين مفهوم كه بر این اساس، در صورت ثابت بودن ساير متغيرها، اگر متغير آشكار «پشتیبانی منابع  » از مدل حذف گردد و برابر با صفر باشد، متغير مكنون سلامت سازمانی داراي مقدار 75/2 خواهد بود.	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 
جدول (4-15) كواريانس بين متغيرهاي مكنون را نشان می‌دهد.
[bookmark: _Toc396819514][bookmark: _Toc396844435][bookmark: _Toc429440670][bookmark: _Toc429443804][bookmark: _Toc430036237]جدول (4-15): كواريانس بين متغيرهاي مكنون
	نسبت بحراني
	انحراف معیار استاندارد
	تخمين	Comment by : 
	متغيرها

	911/2-
	035/0
	*102/0-
	e2 <--> e5	Comment by : 

	740/2
	045/0
	*123/0
	1 <--> 3	Comment by : 


[bookmark: _Toc392347398][bookmark: _Toc392348439][bookmark: _Toc396819515][bookmark: _Toc396844436]***  معني داري در سطح 1 درصد، **  معني داري در سطح 5 درصد، *  معني داري در سطح 10 درصد
منبع: صفحه 109 پیوست

با توجه به مقادیر جدول (4-15) P- مقدار کمتر از 05/0 و نسبت بحرانی بين 96/1 و 96/1-میباشد لذا فرض فرضیه صفر بودن پارامتر در سطح معنی‌داري 05/0 درصد پذيرفته می‌شود و كواريانس بين متغيرهاي «1 <-->3»، «e2 <--> e5» در سطح 1 درصد معنی‌دار می‌باشد. 	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 	Comment by : 
به دليل اينكه مقدار كوواريانس به مقياس اندازه‌گیری بستگي دارد، استفاده از آن به عنوان اندازه مطلق وابستگي مشكل است. اين مشكل را می‌توانیم می توان با استاندارد كردن مقدار آن برطرف نماييم.نمود. برای این منظور بنابراين از ضريب همبستگي[footnoteRef:177] استفاده خواهد شد.شده است.  [177:  ضریب همبستگی ابزاری آماری برای تعیین نوع و درجه رابطه‌ بين دو متغير است كه می‌تواند كيفي، اسمي، رتبه‌ای، كمي، فاصله‌ای و نسبي باشد. این ضریب بین ۱ تا ۱- است و در صورت عدم وجود رابطه بین دو متغیر، برابر صفر می‌باشد. 

] 

در جدول 4-16 ضريب همبستگي بين متغيرهاي مكنون نشان داده شده است.


[bookmark: _Toc429440671][bookmark: _Toc429443805][bookmark: _Toc430036238]جدول (4-16): ضريب همبستگي بين متغيرهاي مكنون
	تخمين	Comment by : 
	متغيرها

	306/0-
	e2 <--> e5

	284/0
	1 <--> 3


منبع: صفحه 109 پیوست
توضیح جدول (4-16)نوشته شود. 

[bookmark: _Toc396819517][bookmark: _Toc396844438][bookmark: _Toc429440673][bookmark: _Toc429443806][bookmark: _Toc430036239]در جدول (4-17)  واريانس متغيرهاي مكنون و خطاي متغيرهاي مكنون وابسته و مستقل نشان داده شده است. طبق جدول زير واريانس متغير مستقل مكنون X، واريانس متغيرهاي آشكار مستقل و ابسته و واريانس خطاي eror1 در سطح 1 درصد معنا‌دار می‌باشد و واریانس  eror2 دقیق برابر با صفر است.

جدول (4-17): واريانس متغيرهاي مكنون و خطاهاي متغيرهاي آشكار	Comment by : 
	نسبت بحراني
	انحراف معیار استاندارد
	تخمين واريانس	Comment by : 
	متغير

	489/4
	112/0
	***505/0
	X

	496/3
	033/0
	***114/0
	eror1

	450/0
	029/0
	013/0
	eror2

	850/3
	080/0
	***306/0
	2

	400/7
	060/0
	***441/0
	1

	645/4
	027/0
	***128/0
	e1

	749/4
	029/0
	***136/0
	e2

	627/6
	043/0
	***286/0
	e3

	147/7
	066/0
	***475/0
	e4

	338/7
	058/0
	***426/0
	3

	302/8
	098/0
	***812/0
	e5


[bookmark: _Toc392347400][bookmark: _Toc392348441][bookmark: _Toc396819518][bookmark: _Toc396844439]منبع: صفحه 109 پیوست
طبق جدول (4-17)  واريانس متغير مستقل مكنون X، واريانس متغيرهاي آشكار مستقل و ابسته و واريانس خطاي eror1 در سطح 1 درصد معنا‌دار می‌باشد و واریانس  eror2 دقیق برابر با صفر است.	Comment by : 

در جدول(4-18) زير شاخصهاي برازش مدل پيشنهادي[footnoteRef:178] محاسبه شده است [178: ] 

[bookmark: _Toc429440674][bookmark: _Toc429443807][bookmark: _Toc430036240]





جدول (4-18): شاخص هاي برازش AMOS
	شاخص برازش
	نماد
	پيشنهادي
	اشباع‌شده
	مستقل
	مقدار قابل قبول
	نتيجه

	اختلاف
	CMIN
	464/12
	000/0
	100/316
	هر قدر کوچک‌تر بهتر
	

	درجه آزادي
	DF
	15
	0
	28
	هر قدر کوچک‌تر بهتر
	

	P
	P
	644/0
	
	000/0
	P-مقدار بزرگ‌تر از 05/0
	قابل قبول

	تعداد پارامترها
	NPAR
	29
	44
	16
	هر قدر کوچک‌تر بهتر
	

	نسبت اختلاف به درجه آزادي
	CMINDF
	831/0
	
	361/11
	كمتر از 3
	قابل قبول

	نيكويي برازش هنجار شده
	NFI
	961/0
	0/1
	000/0
	بزرگ‌تر از 9/0
	قابل‌قبول

	برازش افزايشي
	IFI
	008/1
	0/1
	000/0
	بزرگ‌تر از 9/0
	قابل قبول

	توكر – لوييس
	TLI
	016/1
	
	000/0
	بزرگ‌تر از 9/0
	قابل قبول

	برازش مقایسه‌ای
	CFI
	000/1
	0/1
	000/0
	بزرگ‌تر از 9/0
	قابل قبول

	برازش هنجار شده و اصلاح‌شده مقتصد
	PNFI
	515/0
	000/0
	000/0
	بزرگ‌تر از 9/0
	غیرقابل ‌قبول

	برازش مقایسه‌ای اصلاح‌شده مقتصد
	PCFI
	536/0
	000/0
	000/0
	بزرگ‌تر از 9/0
	غیرقابل‌ قبول

	ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
	RMSEA
	000/0
	
	073/0
	کوچک‌تر از 05/0
	قابل قبول


منبع: صفحههای 109 تا 110 پیوست 

مطابق جدول (4-18) مقدار P برابر با 644/0 و بزرگتر از 05/0 ميباشد كه نشان ميدهد فرض صفر مبني بر عدم برازش مناسب مدل رد ميشود. همچنين مقادير شاخصهاي NFI، IFI، TLI و CFI بزرگتر از 9/0 ميباشد و مقدار ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد برابر با 000/0  و كوچكتر از 05/0 ميباشد. بنابراين مدل پيشنهادي داراي حداكثر اعتبار و برازش ميباشد.












[bookmark: _Toc429440783][bookmark: _Toc429443780][bookmark: _Toc430036214]فصل پنجم:
نتیجهگیری و پیشنهادها


















5-1 مقدمه
در اين فصل به بحث و نتيجهگيري در مورد نتايج فرضيات پرداخته و در انتها براساس يافته‌هاي تحقيق به ارائه پيشنهادهاي برخاسته از تحقيق اشاره شده ‌است.	Comment by : 

5-2 نتيجهگيري
هدف از انجام اين تحقیق، بررسي رابطه‌ بین ابعاد سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی و میزان رضایت شغلی کارکنان در مسیر نیل به اهداف سازمان از دیدگاه مدیران و کارکنان سازمان تآمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی است. لازم به ذکر است سرمایه‌ اجتماعی با ابعاد ساختاری، ارتباطی و شناختی مورد مطالعه و بررسی قرار گرفته است.
براي آزمون فرضیه معنیداری رابطه بین متغیر‌ها از آزمون تی-مستقل استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون تی-مستقل فرضیه های تحقیق را تایید می کند. از تکنیک مدل‌سازی معادلات ساختاری نیز، برای شناسایی میزان و نحوه‌ ارتباط بین متغیرهای تحقیق استفاده شده است.  
پس از تأیید میزان همبستگی مناسب بین متغیر‌های تحقیق از طریق آزمون بارتلت و شاخص KMO  توسط تكنيك مدلسازي معادلات ساختاري نوع و میزان رابطه تعیین شدهاست. طی آزمون تی-مستقل با سطح پوشش 01/0 و با اطمینان 99/0 بین تک‌تک ابعاد سرمایه‌های اجتماعی و عوامل مذکور ارتباط معنی‌دار وجود دارد چگونگی  این ارتباط  به کمک مدلسازی معادله ساختاری و مورد بررسی قرار گرفته است.
براساس نتایج حاصل از آزمون تی-مستقل در مورد فرضیههای تحقیق چنین می‌توان نتیجه زیر را به دست آورد : 
1. بین بعد ساختاری و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنی‌داری در سطح 01/0 وجود دارد.
2. بین بعد شناختی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنی‌داری در سطح 01/0 وجود دارد.
3. بین بعد ارتباطی و تعهد سازمانی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنی‌داری در سطح 01/0 وجود دارد.
4. بین بعد ساختاری و رضایت شغلی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنی‌داری در سطح 01/0 وجود دارد.
5. بین بعد شناختی و رضایت شغلی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنی‌داری در سطح 01/0 وجود دارد.
6. بین بعد ارتباطی و رضایت شغلی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجانشرقی رابطه‌ی معنی‌داری در سطح 01/0 وجود دارد.
از سویی دیگر، نتایج حاصل از مدل‌سازی معادلات ساختاري انجام‌شده ، نشان دهنده آن است كه اين مدل می‌تواند مدل مناسبي باشد. بنابراین:
فرضيه صفر مبني بر صفر بودن ضريب رگرسیون متغيرهاي مکنون  سرمایه‌های اجتماعی و  تعهد سازمانی و رضایت شغلی در سطح 1 درصد رد می‌شود. به عبارتی معنی‌داری رابطه‌ی معناداری بین سرمایه‌های اجتماعی، و تعهد سازمانی و رضایت شغلی با اطمینان 99 درصد تأیید می‌گردد. وجود دارد.
1. سه متغير آشكار بعد شناختی، و بعد ارتباطی و بعد ساختاری رابطه معناداري را با متغير مكنون سرمایه‌های اجتماعی دارد. دارند و فرض H0 مبني بر صفر بودن ضرايب رگرسيون آن‌ها در سطح 1 درصد رد می‌شود.  بار عاملي اين متغيرهاي آشكار به ترتيب 533/0، 789/0 و 555/0 می‌باشد. براساس تقسیم‌بندی كلاين تمام متغيرهاي مذكور به خوبي متغير مكنون سرمایه‌های اجتماعی را تبیین می‌کند. همچنين طبق بار عاملي متغير آشكار بعد ارتباطی بزرگترين سهم را در تبيين متغير مكنون برنامه‌ریزی استراتژیک دارد.
2. سه متغير آشكار تعهد هنجاری، تعهد عاطفی، تعهد مستمر رابطه معناداري را با متغير مكنون تعهد سازمانی دارد و فرض  H0مبني بر صفر بودن ضرايب رگرسيون آن‌ها در سطح يك درصد رد می‌شود. 
3. عبد الملکی و همکارانش (1392) طی تحقیقی وجود ارتباط معنادار بین سرمایه‌ی اجتماعی و رضایت شغلی را بین معلمان تربیت بدنی آموزش و پرورش تآیید کردند، همچنین یزد خواهی و غلامی (1391) نتیجه‌ی مشابهی را در میزان رضایتمندی کارکنان شرکت گاز بدست آوردند. ال آمری نیز (2000) در نتیجه تحقیق خود در بیمارستانهای دولتی عربستان صعودی به این نتیجه رسید که میزان تعهد پرستاران و به دلیل عدم رضایت شغلی آنها پایین است و بین میزان رضایت شغلی، تعهد سازمانی و سرمایه‌های اجتماعی ارتباط مثبت و قوی وجود دارد که نتیجه‌ای مشابه نتایج تحقیق حاضر می‌باشد.
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با نگاهی گذرا بر مسئله‌ سرمایه‌های اجتماعی همچنین ضرورت و موانع بکارگیری آن در سازمان‌ها و تأثیر آن بر میزان تعهد سازمانی و رضایت شغلی به عنوان یک متغیر واسطه، با استناد بر نتایج تحقیق حاضر می‌توان نتیجه گرفت که تأمین اهداف و برنامه‌های بلندمدت و استراتژیك یک سازمان سالم و موفق با تأمین سرمایه‌های اجتماعی تحقق پیدا خواهد کرد. تحقق بهینه‌ این برنامهها صورت نخواهد گرفت مگر در سازمانی که محیطی امن و پویا برای خود و کارکنان خود فراهم کرده و در سایه‌ تأمین رضایت مالی و رضایت فکری کارمندان ، با تضمین تعهد عاطفی و هنجاری آنان نسبت به سازمان، به اهداف و برنامه‌های استراتژیك خود جامه‌ عمل بپوشاند. لذا مدیران و مسئولان با برنامه‌ریزی استراتژیک در بلند مدت و ایجاد هماهنگی در تأمین سرمایه‌های اجتماعی از طریق شناسایی افراد کارآمد و توانمند، انتساب آن‌ها در پست‌هایی مناسب با دانش و استعدادهای آنها و انتقال تجربههای آن‌ها به سایر کارکنان در زیر بخش‌های مربوطه و فرهنگ‌سازی آموزش بین همکاران، بستری فراهم سازند که در آن با اتحاد، هماهنگی بین کارکنان، وظیفه‌شناسی و احساس مسئولیت و تعهد نسبت به سازمان و حتی همکاران آنها، سازمان را به سمتی سوق دهند که اهدافش را در مسیری سالم و مطمئن تحقق بخشد و در مقابل تهدید‌های رقابتی محیط بیرون با تصمیمات منطقی و مدبرانه، به پشتوانه نیروی انسانی که از سطح علمی و انگیزه‌ای بالا برخوردار است به سمت پیشرفت و تعالی اهدافش حرکت کند. 
لازم به ذکر است برای بررسی‌های بیشتر در مطالعات آینده می‌توان تاثیر سرمایه‌های اجتماعی را بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی و حتی عوامل دیگر با استفاده از تکنیک بررسی همبستگی‌ بین متغیرها، تحلیل عاملی با رویکرد تجزیه به مولفه‌های اصلی و در سطوح بالاتر آنالیز واریانس چند راهه‌ مانوا[footnoteRef:179] و تکنیک طرح عاملی تثبیت شده برای مقایسه‌ اثر میانگین‌های تیماری روی متغیر‌های هدف پرداخت.     [179:  MANOVA] 
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در تحقیق حاضر، با توجه به عوامل زمان و هزینه همچنین میزان دسترسی به اعضای جامعه‌ آماری که سازمان تأمین اجتماعی استان آذربایجانشرقی می‌باشد، پرسشنامه‌ تهیه شده بین مدیران و کارمندان ادارههای بیمه‌ تامین اجتماعی شهرستان تبریز به صورت تصادفی ساده توزیع گردیدگردیده است. از طرفی برای تکمیل حجم نمونه‌ تعیین شده و تطبیق نظرات تخصصی‌‌تر بر روی پاسخ‌های جمع‌آ‌وری شده تعدادی از پرسشنامه‌ها بین اساتید رشته‌های مدیریتی دانشگاه‌های دولتی، پیام‌نور و آزاد نیز توزیع گردید. 	Comment by : 
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ABSTRACT
In the present study aimed to investigate the relationship between social capital and employee job satisfaction and organizational commitment, a sample of 150 members of staff social security between East Azerbaijan provinces is chosen randomly. According to verify the existence of a significant relationship between the dimensions of social capital "structural, communication and knowledge" with job satisfaction and organizational commitment based on independent t-test, to identify the type and extent of this relationship has been using structural equation modeling technique. Based on the results this study, social capital on job satisfaction and organizational commitment had its significance; and communication with social capital variable describes the highest load factor. Also criteria for assessing the adequacy of the goodness of fit indicator is kind of relations between variables.

Keywords: Social Capital, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Student's T-Test, Structural Equation Modeling.
















پیوست الف) پرسشنامه
اهمیت نیروی انسانی در سازمان به اندازهای است که آن ها را مشتریان داخلی سازمان می نامند و می توان گفت تا زمانی که مشتریان از فعالیت خود خشنود نباشند، جلب رضایت مشتریان بیرونی بسیار سخت و شاید غیر ممکن است. اگر نیروی کار علاقه ی چندانی به سازمان خود نداشته باشد و از توانمندی خویش در پیشبرد اهداف سازمان استفاده نکند، سازمان به اهداف خود نخواهد رسید. بنابراین تعهد سازمانی نیز در میان نخواهد بود. برای تحقیق حاظر با هدف بررسی و تعیین رابطه میان ابعاد سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجان شرقی پرسشنامه‌ی زیر طراحی گردیده‌است. امید است با دقت در پاسخدهی به سوالات در نتیجه‌ی این تحقیق ما را یاری فرمایید. 
سجاد محمد‌زاده‌هوراندی




لطفاً به سؤالات زیر پاسخ دهید.

1- جنسیت:  
                    زن                              مرد                     

2-وضعیت تأهل:
                      مجرد                           متأهل           

4-میزان تحصیلات:
دیپلم                  لیسانس                      فوق‌لیسانس                           دکتری

5-سابقه کار:
    کمتر از 5 سال                                     5 تا 10 سال                                     11 تا 15 سال      
                16 تا 20 سال                                   21 تا 25 سال                                26 سال و بالاتر 

6- عنوان شغلی:                              
                      کارمند                                 مدیر

	خیلی کم
	کم
	تاثیر ندارد
	زیاد
	خیلی زیاد
	1- رضایتمندی
	ردیف
	

	
	رضایت کارمندان
	

	
	
	
	
	
	داشتن حس استقلال  کارکنان در انجام وظايف شغلي تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	1
	

	
	
	
	
	
	داشتن حقوق و مزايای خوب تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	2
	

	
	
	
	
	
	رعايت عدالت بر اساس شايستگي براي ارتقاء كاركنان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	3
	

	
	
	
	
	
	احساس عدالت در برابر انجام كار و دريافت مزد از طرف کارکنان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	4
	

	
	
	
	
	
	فراهم بودن فرصت پيشرفت براي همه تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	5
	

	
	
	
	
	
	درك نيازهاي خاص و ويژه کارکنان توسط مدیران تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	6
	

	
	
	
	
	
	احساس وجود تناسب بین دانش و توانمندی کامندان با مسئولیت محوله بر فرد تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	7
	

	خیلی کم
	کم
	تأثیر ندارد
	زیاد
	خیلی زیاد
	2- تعهد سازمانی
	

	
	تعهد هنجاری
	

	
	
	
	
	
	احساس الزام و اجبار برای ادامه‌ی همکاری با سازمان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	8
	

	
	
	
	
	
	داشتن آگاهی نسبت به هزینه‌های احتمالی وارده بر اثر ترک اختیاری کار بر سازمان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	9
	

	
	
	
	
	
	رعایت نظم در نحوه‌ی حضور در سازمان در ساعات کاری تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	10
	

	
	
	
	
	
	وظیفه مداری نسبت به مسئولیت محوله در سازمان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟ 
	11
	

	
	
	
	
	
	رعایت شرط امانت نسبت به سازمان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	12
	

	
	
	
	
	
	 حفظ تمركز بر خواسته‌های مسئولان و مشتريان در سازمان تا چه میزان دلیل بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی می‌باشد؟
	13
	

	
	تعهد عاطفی
	

	
	
	
	
	
	احساس علاقه‌مندی نسبت به کار و مسئولیت محوله به فرد در سازمان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	14
	

	
	
	
	
	
	تلاش فرد برای ارتقای کارایی و توانمندی مرتبط با کار و مسئولیت محوله در سازمان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	15
	

	
	
	
	
	
	تلاش فرد برای ارتقای دانش مرتبط با کار و مسئولیت محوله در سازمان تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	16
	

	
	تعهد مستمر
	

	
	
	
	
	
	داشتن روحیه‌ای مثبت در هنگام ارائه خدمات به مشتری تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	17
	

	
	
	
	
	
	حفظ انگیزه و انرژی در حین انجام مسئولیت به دلیل رفع کسالت و فرسودگی حاصل از ثبات کاری تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟ 
	18
	

	
	
	
	
	
	حفظ استمرار در نظم کاری علیرغم گذر زمان و ثبات کاری تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	19
	

	
	
	
	
	
	حفظ استمرار در رویه‌ی رفتاری نسبت به همکاران و مسئولان علیرغم گذر زمان و ثبات کاری تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	20
	

	
	
	
	
	
	حفظ تعهد کاری نسبت به سازمان علیرغم گذر زمان و ثبات کاری تا چه میزان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	21
	

	خیلی کم
	کم
	تأثیر ندارد
	زیاد
	خیلی زیاد
	
3- سرمایه‌های اجتماعی
	

	
	بعد ساختاری
	

	
	
	
	
	
	تا چه میزان قانون‌مداری بین اعضا، به صورت سلسله‌مراتبی از مسئولان تا کارمندان در هر بخش بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	22
	

	
	
	
	
	
	تا چه میزان حفظ اتحاد بین اعضای سازمان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	23
	

	
	
	
	
	
	تا چه میزان حفظ و برقراری تناسب تجربه، توانمندی و دانش بین اعضای انتخاب‌‌شده برای هدف خاص در سازمان موجب رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	24
	

	
	
	
	
	
	بعد شناختی
	

	
	
	
	
	
	سازمان تا چه میزان می‌تواند با ایجاد تصویر مشترک از اهداف آینده در یک کار تیمی سالم بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر ‌باشد؟
	25
	

	
	
	
	
	
	سازمان تا چه میزان می‌تواند با بهره‌گیری از فعالیت‌های ذهنی و اندیشه‌های خلاق در جهت نیل به اهداف سالم بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر باشد؟
	26
	

	
	
	
	
	
	سازمان تا چه میزان می‌تواند با شناسایی و به‌کار‌گیری افراد کارآمد در جهت نیل به اهداف بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	27
	

	
	
	
	
	
	بعد ارتباطی
	

	
	
	
	
	
	تا چه میزان وجود اعتقاد متقابل نسبت به سازمان و سایر همکاران بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	28
	

	
	
	
	
	
	تا چه میزان روابط متقابل شفاف بین کارمندان و مسئولان بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	29
	

	
	
	
	
	
	تا چه میزان احساس تعلق به سازمان و هویت‌مداری مشترک بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی موثر می‌باشد؟
	30
	


















پیوست ب) خروجیها

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.707
	9



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.749
	7



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.731
	14



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.780
	30



	Statistics

	

	N
	Valid
	100

	
	Missing
	0






	
	Frequency
	Percent

	Valid
	men
	112
	74.66

	
	women
	38
	25.33

	
	Total
	150
	




	
	Frequency
	Percent

	Valid
	Diplom
Karshenasi
Arshad va balatar
	26
75
49
	17.33
50.00
32.66

	
	Total
	100
	



	
	Frequency
	Percent

	Valid
	manager
	17
	11.33

	
	employe
	133
	88.66

	
	Total
	100
	




	
	Frequency
	Percent

	Valid
	<5
	11
	7.3

	
	5-10
	52
	34.6

	
	11-15
	47
	31.3

	
	16-20
	23
	15.3

	
	21-25
	9
	6

	
	26-30
	8
	5.3

	
	Total
	100
	



	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.804

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	310.628

	
	df
	28

	
	Sig.
	.000



	
	Levene's Test for Equality of Variances
	

	
	F
	Sig.
	t
	df
	Sig. (2-tailed)

	
	
	
	
	
	

	G11
	Equal variances assumed
	3.532
	.061
	2.949
	298
	.003

	
	Equal variances not assumed
	
	
	2.949
	276.735
	.003

	G12
	Equal variances assumed
	17.059
	.000
	-.151
	298
	.880

	
	Equal variances not assumed
	
	
	-.151
	257.140
	.880

	G13
	Equal variances assumed
	8.425
	.004
	4.360
	298
	.000

	
	Equal variances not assumed
	
	
	4.360
	276.903
	.000

	G21
	Equal variances assumed
	10.849
	.001
	1.873
	298
	.062

	
	Equal variances not assumed
	
	
	1.873
	257.048
	.062

	G22
	Equal variances assumed
	30.783
	.000
	-1.254
	298
	.211

	
	Equal variances not assumed
	
	
	-1.254
	236.877
	.211

	G23
	Equal variances assumed
	19.884
	.000
	3.350
	298
	.001

	
	Equal variances not assumed
	
	
	3.350
	257.238
	.001



Notes for Model (Default model)
Result (Default model)


Minimum was achieved
Chi-square = 12.464
Degrees of freedom = 15
Probability level = .644
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P
	Label

	YI
	<---
	X
	.415
	.087
	4.759
	***
	par_5

	YII
	<---
	X
	.393
	.123
	3.193
	.001
	par_4

	YII
	<---
	YI
	.396
	.168
	2.351
	.019
	par_6

	X2
	<---
	X
	1.000
	
	
	
	

	X1
	<---
	X
	.589
	.115
	5.113
	***
	par_1

	Y1
	<---
	YI
	1.000
	
	
	
	

	Y2
	<---
	YI
	.992
	.142
	7.009
	***
	par_2

	Y3
	<---
	YII
	1.000
	
	
	
	

	Y4
	<---
	YII
	1.117
	.197
	5.656
	***
	par_3

	X3
	<---
	X
	.612
	.112
	5.462
	***
	par_7

	Y5
	<---
	YII
	.734
	.214
	3.421
	***
	par_8



Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
	
	
	
	Estimate

	YI
	<---
	X
	.658

	YII
	<---
	X
	.644

	YII
	<---
	YI
	.410

	X2
	<---
	X
	.789

	X1
	<---
	X
	.533

	Y1
	<---
	YI
	.782

	Y2
	<---
	YI
	.770

	Y3
	<---
	YII
	.629

	Y4
	<---
	YII
	.575

	X3
	<---
	X
	.555

	Y5
	<---
	YII
	.333



Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
	
	
	
	Estimate

	YI
	<---
	X
	.658

	YII
	<---
	X
	.644

	YII
	<---
	YI
	.410

	X2
	<---
	X
	.789

	X1
	<---
	X
	.533

	Y1
	<---
	YI
	.782

	Y2
	<---
	YI
	.770

	Y3
	<---
	YII
	.629

	Y4
	<---
	YII
	.575

	X3
	<---
	X
	.555

	Y5
	<---
	YII
	.333


Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
	
	
	
	Estimate

	YI
	<---
	X
	.658

	YII
	<---
	X
	.644

	YII
	<---
	YI
	.410

	X2
	<---
	X
	.789

	X1
	<---
	X
	.533

	Y1
	<---
	YI
	.782

	Y2
	<---
	YI
	.770

	Y3
	<---
	YII
	.629

	Y4
	<---
	YII
	.575

	X3
	<---
	X
	.555

	Y5
	<---
	YII
	.333


Covariances: (Group number 1 - Default model)
	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P
	Label

	1
	<-->
	3
	.123
	.045
	2.740
	.006
	par_9

	e2
	<-->
	e5
	-.102
	.035
	-2.911
	.004
	par_10


Correlations: (Group number 1 - Default model)
	
	
	
	Estimate

	1
	<-->
	3
	.284

	e2
	<-->
	e5
	-.306


Variances: (Group number 1 - Default model)
	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P
	Label

	X
	
	
	.505
	.112
	4.489
	***
	par_19

	eror1
	
	
	.114
	.033
	3.497
	***
	par_20

	eror2
	
	
	.013
	.029
	.450
	.653
	par_21

	2
	
	
	.306
	.080
	3.850
	***
	par_22

	1
	
	
	.441
	.060
	7.400
	***
	par_23

	e1
	
	
	.128
	.027
	4.645
	***
	par_24

	e2
	
	
	.136
	.029
	4.749
	***
	par_25

	e3
	
	
	.286
	.043
	6.627
	***
	par_26

	e4
	
	
	.475
	.066
	7.147
	***
	par_27

	3
	
	
	.426
	.058
	7.338
	***
	par_28

	e5
	
	
	.812
	.098
	8.302
	***
	par_29




CMIN
	Model
	NPAR
	CMIN
	DF
	P
	CMIN/DF

	Default model
	29
	12.464
	15
	.644
	.831

	Saturated model
	44
	.000
	0
	
	

	Independence model
	16
	318.100
	28
	.000
	11.361


Baseline Comparisons
	Model
	NFI
Delta1
	RFI
rho1
	IFI
Delta2
	TLI
rho2
	CFI

	Default model
	.961
	.927
	1.008
	1.016
	1.000

	Saturated model
	1.000
	
	1.000
	
	1.000

	Independence model
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000


Parsimony-Adjusted Measures
	Model
	PRATIO
	PNFI
	PCFI

	Default model
	.536
	.515
	.536

	Saturated model
	.000
	.000
	.000

	Independence model
	1.000
	.000
	.000


NCP
	Model
	NCP
	LO 90
	HI 90

	Default model
	.000
	.000
	9.364

	Saturated model
	.000
	.000
	.000

	Independence model
	290.100
	236.411
	351.244


FMIN
	Model
	FMIN
	F0
	LO 90
	HI 90

	Default model
	.084
	.000
	.000
	.063

	Saturated model
	.000
	.000
	.000
	.000

	Independence model
	2.135
	1.947
	1.587
	2.357


RMSEA
	Model
	RMSEA
	LO 90
	HI 90
	PCLOSE

	Default model
	.000
	.000
	.065
	.883

	Independence model
	.264
	.238
	.290
	.000


AIC
	Model
	AIC
	BCC
	BIC
	CAIC

	Default model
	70.464
	74.192
	
	

	Saturated model
	88.000
	93.657
	
	

	Independence model
	350.100
	352.157
	
	


ECVI
	Model
	ECVI
	LO 90
	HI 90
	MECVI

	Default model
	.473
	.490
	.553
	.498

	Saturated model
	.591
	.591
	.591
	.629

	Independence model
	2.350
	1.989
	2.760
	2.363


HOELTER
	Model
	HOELTER
.05
	HOELTER
.01

	Default model
	299
	366

	Independence model
	20
	23
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