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ABSTRACT 
 

Identifying the factors affecting job performance has always been one of the 
concerns of researchers. Accordingly, the main purpose of this study was to 
investigate the relationships among social capital, job motivation, and job 
performance with the mediating role of organizational commitment. The 
statistical population of this research consisted of 635 agricultural experts of the 
Jihad-e- Agriculture organization in Hamedan Province (N=365). According to 
Cochran's formula, a sample of 242 experts was chosen through random 
stratified sampling method. Data was collected using four standardized self-
administered scales including social capital scale (Carmeli et al., 2009), job 
motivation scale (Amabile et al., 1994), organizational commitment scale 
(Allen & Meyer, 1990) and job performance scale (Patterson, 1992). The 
reliability of the questionnaire was confirmed using Cronbach’s alpha 
coefficient (0.94≥α≥0.64). Data were then analyzed using partial least squares 
structural equation modelling by the help of SmartPLS 3 software. Results 
indicated that organizational commitment was significantly related to job 
performance and it also mediated the social capital-job performance and job 
motivation-job performance relationships. Drawing on the findings, it can be 
stated that the improvement of employees’ commitment through factors such as 
social capital and job motivation, can improve their job performance. 
 
Keywords: Social capital, job motivation, organizational commitment, job 

performance 
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با  یشغل زشیو انگ یاجتماع هیسرما انیدر رابطه م یتعهد سازمان یانجینقش م یبررس
 استان همدان یدر سازمان جهاد کشاورز یعملکرد شغل

 
 2و مریم شاهدوستی *1سعید کریمی

 ، همدان، ایراناستادیار گروه ترویج و آموزش کشاورزی، دانشکده کشاورزی، دانشگاه بوعلی سینا، 1
، نایس یدانشگاه بوعل ،یدانشکده کشاورز، یو آموزش کشاورز جیتروگروه کارشناسی ارشد ته دانش آموخ، 2

 همدان، ایران

 (11/7/97تاریخ تصویب:  -15/9/96)تاریخ دریافت: 

 

 چکیده

 
بوده است.  پژوهشگرانهای همواره یکی از دغدغه عملکرد شغلیشناخت عوامل مؤثر بر 

ی و عملکرد شغل یشغل زشیانگ ،یاجتماع هیرابطه سرما به بررسی پژوهشبر این اساس، این 
جامعه آماری شامل کلیه کارشناسان سازمان جهاد پردازد. با نقش میانجی تعهد سازمانی می
به تعداد  فرمول کوکرانبوده و حجم نمونه بر اساس  تن 635کشاورزی استان همدان به تعداد 

انتخاب شدند. ابزار  ایگیری تصادفی طبقهتعیین شد که با استفاده از روش نمونه تن 242
(، 2009استاندارد سرمایه اجتماعی کارملی و همکاران ) مقیاسها، چهار وری دادهآگرد

( و عملکرد شغلی 1990(، تعهد سازمانی آلن و میر )1994انگیزش شغلی آمابیل و همکاران )
ی کرونباخ تایید شد ( بود که پایایی آنها با استفاده از ضریب آلفا1992پاترسون )

(64/0≥α≥94/0.) معادلات ساختاری با رویکرد حداقل  یابیها با استفاده از روش مدلداده
تجزیه و تحلیل شدند. نتایج نشان داد که  SmartPLS 3.0مربعات جزئی و با کمک نرم افزار  

 لکرد شغلیعم باسرمایه اجتماعی و انگیزش شغلی نقش میانجی در رابطه بین تعهد سازمانی 
با بهبود  توان گفتکند. در نتیجه میمی ایفا استان همدان یکارکنان در سازمان جهاد کشاورز

 عملکرد توان کارکنان از طریق عواملی چون سرمایه اجتماعی و انگیزش شغلی، می تعهد

 را بهبود داد. آنان شغلی
 

 شغلی عملکرد ،سازمانی شغلی، تعهد انگیزش اجتماعی، سرمایهکلیدی:  هایواژه

 

 

 مقدمه

تنها به عوامل  هاسازمانبدون ترديد تحقق اهداف 

فنی و مادي بستگی ندارد بلکه منابع انسانی در تحقق 

کنند اهداف بنیادين سازمانی نقش بسیار مهمی ايفا می

 تمامی به توانست نخواهد آن وجود سازمانی بدون و هیچ

 اين کمیتحا و يابد. ظهور دست نظر خود مورد اهداف

 هدايت گرو در هاسازمان اثربخشی و که موفقیت ديدگاه

 تا شده موجب است، انسانی منابع ويژه منابع به صحیح

 کارکنان، رفتارهاي مطالعه و بررسی اخیر به هايسال در

 ايملاحظه قابل آنان توجه عملکرد شغلی از جمله

 & Azadi & Eydi, 2015; Karimi)شود  معطوف

Shahdousti, 2017)در اصلی متغیر . عملکرد شغلی يک 

است که عموما به  سازمانی و صنعتی روانشناسی رشته

نتیجه عمل و موفقیت در دستیابی به نتايج تعبیر 

عوامل متعددي بر  .(Campbell et al., 1993) شودمی

توان به عملکرد شغلی کارکنان تاثیر دارد که از جمله می
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، و 2، انگیزش شغلی1عیمفاهیمی مانند سرمايه اجتما

که در دهه اخیر از فراوانی کاربرد در  3تعهد سازمانی

 Sharifi)هاي سازمانی برخوردار بوده، اشاره کرد پژوهش

& Shahtalebi, 2016)جمله از اجتماعی . سرمايه 

 بر مبتنی که است سازمان نامحسوس هايدارايی

 زندگی بهبود باعث تواندمی و باشدمی افراد بین تعاملات

 ,Ben Hador) شود آنان شغلی عملکرد و کارکنان کاري

 که کنندمی بیان رابطه اين در همکاران و بارون.  (2016

 منابع ديگر برخلاف و است دارايی يک اجتماعی، سرمايه

 تنها نه آن، از مناسب استفاده عدم صورت در هادارايی و

 نابراينب. شد نخواهد نیز تولید بلکه رفت؛ خواهد بین از

 است، مطلوب توسعه و نظم دنبال به که ايجامعه هر

 اين تقويت و ترمیم حفظ، تولید، به نسبت بايد همواره

 شغلی انگیزش .(Barron et al., 2016) بکوشد سرمايه

است که در سطح فردي مورد مهم  عوامل از ديگر يکی

 در روانی فشار يکگیرد و به معناي بررسی قرار می

رفتار فرد در سازمان جهت  به باشد کهیشخص م درون

 موانع مقابل در او پايداري سطح و تلاش دهد و سطحمی

از . (Whisenand & Rush, 1988)کند می مشخص را

سوي ديگر، تعهد سازمانی که مفهومی در سطح فرد و 

شناسی صنعتی و سازمانی و رفتار منشا يافته از روان

 کارکنان وفاداري رهدربا نگرش به معناي سازمانی است

 آن طريق از که مستمري است فرايند و سازمان به

 و موفقیت سازمان، به را خود علاقه سازمان اعضاي

 ,Meyer & Allen)دهند  نشان می آن پیوسته کارايی

 بالايی سازمانی تعهد داراي که کارکنانی . وجود(2007

 هستند حیاتی بسیار سازمان يک موفقیت براي هستند

(Bakker & Schaufeli, 2008). 

در گذشته عمده تمرکز پژوهشگران و کارگزاران 

 ،بود هاسازمانهاي مادي و فیزيکی سازمانی بر سرمايه

هاي غیرمادي نیز توجه هاي اخیر سرمايهلیکن در دههو

 لانديشمندان علوم سازمان و مديريت را به خود مشغو

رمايه ها، سداشته است. يکی از مهمترين اين سرمايه

واژه سرمايه اجتماعی اولین بار توسط . اجتماعی است

مورد استفاده قرار گرفت  1916شناسان در سال جامعه

                                                                                  
1. Social capital 

2. Job motivation 

3. Organizational commitment 

(Lin, 2001)  ی در دهه پژوهشاما به عنوان يک حوزه

 حوزهدر . (Huang & Wang, 2013)مطرح شد  1980

 ,Fukuyama) افرادي همچون فوکوياما اولین بار سازمانی

 ,Nahapiet & Ghoshal)و گوشال پیتو ناها  (1995

مايه اجتماعی را مورد تجزيه و تحلیل قرار سر  (1998

بسیار زيادي در اين  هايپژوهش، اما تا به امروز دادند

در خصوص ارائه تعريفی از زمینه انجام شده است. 

 سرمايه اجتماعی بايد به اين نکته توجه داشت که هیچ

از مفهوم سرمايه گونه تعريف پذيرفته شده و کلی 

 انگریعموما ب یاجتماع هيسرما. اجتماعی وجود ندارد

 باشدیها مگروه ايافراد  یارزش موجود در روابط اجتماع

(Adler & Kwon, 2002; Payne et al., 2011) به .

اطلاعات،  یرندهدربرگ ی،اجتماع يهسرماعبارتی ديگر، 

 يهااز روابط متقابل در شبکه هنجارهايی اعتماد و

و از به طور ويژه . (Ferris et al., 2017) است یاجتماع

  (Adler & Kwon, 2002)و وون  آدلر ،یسازمان دگاهيد

 يها و هنجارهااز ارزش يامجموعه ی رااجتماع يهسرما

گروه آن  يکه اعضا دانندمی یذهن الزامات و یرسم یرغ

که باعث  یارتباطات یدهرا به اشتراک گذاشته و در شکل

کند، سودمند است.  کار مؤثرشود سازمان به طور یم

به نقل  (Westlund & Gawell, 2012) لوستالند و گاو

دارند که سرمايه اجتماعی یان میاز محققان مختلف ب

هايی ها، روابط اجتماعی، هنجارها و ارزشکهبشامل ش

ها و روابط، ايجاد، توزيع و کهبريق اين شطاست که از 

کنند که سرمايه نظران بیان میاحب. صشودمنتشر می

وري و ي همکاري، بهرهاجتماعی نقش مهمی در توسعه

کند و به رشد و ايفا می هاسازمانروابط پايداتر در 

 ,Ben Hador)کند کمک می هاسازمانتوسعه کارکنان و 

2017)  . 

انجام دادن  هاسازمانيکى از وظايف مهم مديران در 

ن آن سازمان است و براى اين کارها از طريق کارکنا

منظور مدير بايد قادر باشد به کارکنان خود انگیزه 

هاي بلندي در به کارگیري گام هاسازمانامروزه  .بخشد

هاي روانشناسی مديريت در استخدام، گزينش و يافته

اند. اما هیچ آموزش کارکنان و مديريت کارآمد برداشته

فیت عملکرد کارکنان را تواند کییکدام از اين اقدامات نم

آنچنان که بايد بهبود بخشد مگر آنکه کارکنان به 

بهترين نحو براي انجام کارشان برانگیخته شوند. در 
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 وريبهرهکه چگونه کارکنان را براي کار و  واقع، اين

بیشتر برانگیخته نمايیم و احساس خشنودي از شغل 

ديران هاي اصلی فراروي مآنها را افزايش دهیم از چالش

. (Entesar Foomanai, 2015) ست هاسازمانتمام 

 موفقیت در مهم بسیار عوامل از يکی شغلی انگیزش

 به افراد باور کارآيی و افزايش باعث که عاملی است، شغلی

مندي شان در شغل و نیز احساس رضايت کارآمدي

شود. محققان معتقدند اگر شغل لذت مطلوب را براي می

 اين حالت فرد از شغلش راضی است فرد تامین کند در

(Rahim Dashti, 2012) ترکیبی از عوامل گوناگون چه .

درونی مانند احساس لذت از انجام کار و چه بیرونی 

شود مانند حقوق و مزايا و روابط محیط کاري، سبب می

فرد از شغلش راضی باشد. براي کارآيی يک سازمان، 

ود حاصل انگیزش کارکنان، رضايتی که از شغل خ

کنند و دامنه تعهد آنها به سازمان بسیار مهم است می

(Darabi, 2011).  

 و علاقه میزان که است نگرش نوعی سازمانی تعهد

 تمايل و سازمان به کارکنان نسبت وفاداري و دلبستگی

 براساس دهد کهمی نشان را سازمان در ماندن به آنان

 و مکاريه حس و شناختیروان ثبات نوعی اين رابطه،

 نتیجه، در و شودمی ايجاد کارمند در سازمان کمک به

 که کندمی متعهد و ملتزم اقداماتی، اجراي به کارمند را

 Bentein et)گردد  می منجر سازمان، تحقق اهداف به

al., 2005) .به هیجانی پاسخ تواندسازمانی می تعهد 

خ پاس شود. اين گرفته نظر در کار محیط از مثبت ارزيابی

 ويژه به باشد، دلبستگی صورت به است ممکن احساسی

 را سازمان اهداف و هاشدت ارزش به افراد، که هنگامی

خود  عضويت حفظ به قوي تمايل اين که يا و دارند باور

 تعهد . در(Haghighi et al., 2010)در سازمان را دارند 

 آرزو و داندمی خود معرف را سازمان فرد سازمانی،

 ,.Beyginia et al) باشد آن در عضويت که کندمی

 را شناسايی تعهد نوع سه ،(1990) مِیر و آلنِ  .(2013

 مدل و شودمی کل سازمانی تعهد به منجر که اندکرده

 تعهد: دهدمی تشکیل را تعهد سازمانی بخشی سه

عاطفی  مستمر. تعهد تعهد و هنجاري تعهد عاطفی،

 عنوان به که است سازمانی تعهد عنصر مهمترين

. است شده سازمان تعريف به فرد دلبستگی يا وابستگی

 سازمان، از گیريبه عبارت ديگر، اين تعهد با هويت

 و احساس سازمان در عضويت از لذت آن، امور با اشتغال

 فرد خواست به منجر و است مربوط هیجانی يجاذبه

 هنجاري شود. تعهدمی سازمان در کار تداوم براي

 را ايجاد سازمانی تعهد که است عنصري و مفهوم دومین

 التزام و تعهد نوعی عنوان به هنجاري تعهد. کندمی

 هدايت احساس اين به کارکنان را که است شده تعريف

تعهد مستمر نوع سوم تعهد . بمانند سازمان با که میکند

 سازمان يک با ماندن به نیاز عنوان به که است سازمانی

 است. البته شده آن تعريف رکت بالاي هزينه دلیل به

 اين بر نیز سازمان با همکاري تداوم منديبهره و سود

 طور . به(Thomsen et al., 2016)است  مؤثر تعهد

 و احتیاج تمايل، شامل تعهد نوع سه اين خلاصه،

 ,Bergman) است سازمان در ماندن براي وظیفه احساس

سه دهند که اين نشان می هاپژوهش. هر چند (2006

مولفه تعهد سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان ارتباط 

دارند اما رابطه مثبت مولفه تعهد عاطفی با رفتار و 

عملکرد کارکنان بیشترين حمايت را در مطالعات تجربی 

 ,Douglas, 1997; Meyer & Allen)دريافت کرده است 

 Meyer). همچنان که فراتحلیل میر و همکاران (1997

et al., 2002)  نشان داد تعهد عاطفی به طور قوي با

پیامدهاي رفتاري مانند عملکرد شغلی همبستگی دارد و 

تر از همبستگی دو بعد ديگر تعهد اين همبستگی بزرگ

سازمانی با پیامدهاي رفتاري است. نتايج مطالعه 

 ,Ramzgooyan &  Hassanpour)پور رمزگويان و حسن

بیش از تعهد هم نشان داد که تعهد عاطفی  (2013

مستمر و هنجاري با عملکرد شغلی کارکنان رابطه دارد. 

بنابراين در پژوهش حاضر بر روي اين بعد از تعهد 

 سازمانی تمرکز شده است.  

 متعددي و مثبت پیامدهاي تواندمی تعلق و تعهد

 پايبندي و تعهد داراي که کارکنانی. باشند داشته

 زمان مدت د؛دارن خود کار در بیشتري نظم هستند،

کنند. می کار بیشتر و مانندمی سازمان در بیشتري

کارکنانی که به سازمانشان متعهد هستند براي دستیابی 

به اهداف سازمان و انجام وظايف در سطوح بالاتر تلاش 

 تعهد نبود .(Dehghan et al., 2012)کنند بیشتري می

 مسايل و معضلات جمله از کارکنان میان در سازمانی

است. تعهد  امروز هاي اکثر سازمان در سازمانی همم

راهکارهاي  ارائه و يافتن به منجر تواند می سازمانی
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آنها،  به توسل با ها سازمان مديران که شود مؤثري

پیشبرد  به و بخشندمی بهبود را خود کارکنان عملکرد

بهبود  با. شودمی کمک آن موفقیت و سازمان اهداف

 و سودآوري سازمان، رقابتی تمزي کارکنان، عملکرد

و  شودمی حفظ امروزي رقابتی جهان در بقاي سازمان

گردد می راستا هم سازمان اهداف با فرد اهداف همچنین

(Perry et al., 2016)تعهد تأثیر بررسی . بنابراين 

 هايمؤلفه شناخت و کارکنان عملکرد بر سازمانی

 ارائه و يافتن به تواندمی سازمانی گیري تعهدشکل

با  هاسازمان مديران که بیانجامد مؤثري راهکارهاي

 به نهايتا   و خود کارکنان عملکرد بهبود به آن، به توسل

 Haghighat)يابند  توفیق سازمان اهداف پیشبرد

Monfared et al., 2010). 

 پيشينه پژوهش

 اجتماعی، درباره رابطه اين چهار مقوله )سرمايه

شغلی( تعدادي  عملکرد انی وسازم تعهد شغلی، انگیزش

ها روابط انجام شده است. اما بیشتر اين پژوهش پژوهش

اند. وجه بین اين مفاهیم را به صورت مجزا بررسی کرده

هاي قبلی آن است تمايز پژوهش حاضر با ساير پژوهش

ي چهار مفهوم مذکور را در قالب که اين پژوهش همه

تر آن که و مهم کنديک مدل به طور همزمان بررسی می

در اين مدل هم رابطه مستقیم سرمايه اجتماعی و 

ي غیرمستقیم آنها از طريق انگیزش شغلی و هم رابطه

شود. به تعهد سازمانی با عملکرد شغلی بررسی می

عبارت ديگر، نقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین 

شغلی با عملکرد شغلی  انگیزش و اجتماعی سرمايه

اي رابطه بین شود. همچنین تاکنون مطالعهمطالعه می

ي جهاد کشاورزي را بررسی هاسازماناين مفاهیم در 

 نکرده است.    

در مطالعه  (Nemati et al., 2016)نعمتی و همکاران 

 رفتار و تعهد اجتماعی، سرمايه نقش"خود با عنوان 

شغلی )مورد  عملکرد بهبود در سازمانی شهروندي

به اين نتیجه دست  "خوي( هرستانش شهرداري: مطالعه

يافتند که سرمايه اجتماعی با تعهد کارکنان و عملکرد 

ي مثبت دارد. آنها همچنین دريافتند شغلی آنان رابطه

ي مثبت آنها رابطهعملکرد شغلی  باتعهد کارکنان که 

 در هم (Azadi & Eydi, 2015) عیدي و دارد. آزادي

 تعهد طريق از عیاجتما سرمايه که دريافتند پژوهشی

  جوانان و ورزش وزارت کارکنان عملکرد با سازمانی

نوروزي و امیريان زاده  . دارد داري معنی و مثبت رابطه

(Noroozi & Amirian Zdeh, 2106) پژوهش  هم در

معناداري بین  و خود گزارش کردند که رابطه مستقیم

 اي معلمان وجود دارد.شغلی و عملکرد حرفه انگیزش

 & Kazemzadeh)  زاده قاسم و زاده کاظم

Ghasemzadeh, 2013) و نقش تبیین به پژوهشی در 

 آموزش و سازمانی بر تعهد اجتماعی سرمايه تاثیر میزان

 متغیرهاي بین که نشان داد نتايج که پرداختند اثربخش

 همبستگی تعهد سازمانی با آن ابعاد و اجتماعی سرمايه

 رمزگويان پژوهشايج دارد. نت وجود داريمعنی مثبت

 با (Ramzgooyan & Hassanpour, 2013) پوروحسن

 در کارکنان عملکرد و تعهد رابطه بین بررسی عنوان

 تعهد بین که داد نشان و دارايی اقتصادي امور وزارت

 وجـود معنـاداري کارکنـان رابطـه عملکـرد و سازمانی

 ,Ehteshami Nasab)نسب  احتشامی پژوهش .دارد

 و سازمانی تعهد بین رابطه بررسی عنوان با  (2012

 بین که داد نشان توسعه و طرح معاونت عملکرد کارکنان

 و مثبت رابطه کارکنان عملکرد و تعهد سازمانی

وجود دارد. نتايج مطالعه حقیقت منفرد و  معناداري

نشان داد  (Haghighat Mofared et al., 2010)همکاران 

کارکنان رابطه  عملکرد با سازمانی تعهد گانه سه که ابعاد

 & Sajadi)مثبت و معناداري دارد. سجادي و امیدي 

Omidi, 2008)  عوامل بررسی"با عنوان  پژوهشیدر 

 ستادي کارشناسان کارشناسان شغلی عملکرد بر مؤثر

دريافتند که انگیزش شغلی با  "بدنی تربیت سازمان

راستا، در همین  عملکرد کارکنان رابطه مثبتی دارد.

کارسلی و  ،(Ajilchi et al., 2014)چی و همکاران آجیل

 ,Linz) و لینز (Karsli & Iskendar, 2009)اسکندر 

 مثبت رابطۀ سازمانی تعهد و شغلی انگیزش بین (2006

 ,.Rahman et al)همکاران  و رحمان .آوردند دست به

 و سازمانی تعهد هايبین مولفه ارتباط بررسی در (2015

که ابعاد  دريافتند کشور بنگلادش، در شغلی دعملکر

 و سازمانی رابطه مثبت عاطفی و هنجاري تعهد

دارند. الینگر و  کارکنان شغلی عملکرد با معناداري

 اجتماعی سرمايه نقش (Ellinger et al., 2013)همکاران 

نیز  و خدماتی کارکنان کاري هنجارهاي و هانگرش بر

نتايج . دادند قرار ارزيابی مورد را هاآن شغلی عملکرد
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سرمايه  بر سازمان گذاري سرمايه که دادند نشان

در  فعال کارکنان بیشتر تعهد به منجر تواندمی اجتماعی

شود. همچنین  هاآن عملکرد بهبود نیز و خدمات بخش

 Wright)و رايت و بونت  (Riketta, 2002)مطالعه ريکتا 

& Bonett, 2002) تعهد که هستند موضوع اين مبین 

 دارد. شغلی عملکرد با توجهی قابل سازمانی رابطه

 تعهد که شودمی مشخص هاپژوهش پیشینه مرور با

 ايفا عملکرد شغلی بهبود در مهمی نقش سازمانی

 طريق ايجاد از زيادي میزان به تعهد اين که کندمی

در  اجتماعی سرمايه توسعه و کارکنان در انگیزش

 هايپژوهش مرور همچنین. شودمی تقويت سازمان

 دو يا يک با متغیرها، از يک هر که داد پیشین نشان

هاي بسیار پژوهش اما اندشده ديگر سنجیده متغیر

 ارقر سنجش مورد با هم را شده ياد متغیرهاي اثر اندکی

 شده سعی اين پژوهش در خاطر همین به. است داده

 مايهسر نبی بررسی رابطه به جامع، مدلی ارايه با تا است

 با عملکرد سازمانی تعهد و اجتماعی، انگیزش شغلی

که  است شده فرض اين مدل شود. در پرداخته کارکنان

 متغیرهاي)  اجتماعی انگیزش شغلی و سرمايه ابعاد

 با( میانجی متغیر) سازمانی تعهد به واسطه( مستقل

 .(1 شکل) رابطه دارند( وابسته متغیر)کارکنان  عملکرد

ي دولتی هاسازمانهاي انجام شده رسیبر اساس بر

 عملکـرد سطح در ايران )از جمله جهاد کشاورزي( از

 الـوانی، و فـرددانائی)نیستند  برخوردار مطلوبی چنـدان

 Rezaei et)رضايی و همکاران در اين زمینه،  (.1390

al., 2015)  رهنوردبه نقل از (Rahnavard, 2008) با 

 ي دولتی بیانهاسازمانکرد تأکید بر پايین بودن عمل

از  هاي مختلفدر زيربخش هاسازماند اگر اين ندارمی

دادند، می جمله کشاورزي عملکرد بهتري از خود نشان

بخش دولتی  يهاسازمانشکاف موجود بین عملکرد 

کشورها به اين  در سايري دولتی موفق هاسازمانايران و 

دولتی فعال در ي هاسازماندر اين میان،  اندازه نبود.

بخش کشاورزي به ويژه سازمان جهاد کشاورزي نیز بنا 

به دلايل مختلف وضعیت مناسبی نداشته و عملکرد آنها 

 باشدتر از اهداف کمی مندرج در برنامه توسعه میپايین

(Rezaei et al., 2015) .جهاد  که با توجه به اين

توسعه کشاورزي و روستايی متولی اصلی کشاورزي 

باعث  سازمانشود و بهبود عمل اين محسوب می کشور

بخش کشاورزي و توسعه پیشرفت هر چه بیشتر 

شود، ضرورت دارد که اين مقوله میکشور  روستايی در

در اين سازمان مورد کنکاش و بررسی قرار گیرد. چراکه 

بیشتر در خصوص  هايپژوهشرسد انجام به نظر می

تواند کنان، میبر عملکرد کار مؤثرشناسايی عوامل 

هاي اساسی را در جهت شناخت و آگاهی بیشتر گام

مديران و مسئولین نسبت به کنترل عوامل مخل و 

و بهبود  اثربخشی، تقويت عوامل مثبت مؤثر در موفقیت

رغـم اهمیـت موضـوع، علی .سازمان فراهم آورد عملکرد

در ايـن زمینـه پیرامـون ات اندکی تـاکنون مطالعـ

حـوه ارتبـاط و مکانیسم تأثیرگذاري سرمايه بررسـی ن

بر عملکرد  ، انگیزش شغلی و تعهد سازمانیاجتماعی

 همداندر سازمان جهاد کشاورزي استان  شغلی کارکنان

 پژوهشاين هدف کلی رو، انجام گرفته است؛ ازاين

سازمان جهاد بررسی روابط بین مفاهیم مذکور  در 

 نشان داده 1 کلشاستان همدان است که در  يکشاورز

اهداف  هدف کلی، اين بر اساساست.  شده است.

بین  از: بررسی رابطه اندعبارت پژوهشاختصاصی اين 

 ینب رابطه یبررسی، با عملکرد شغل انگیزش شغلی

 نیب رابطه یبررسعملکرد شغلی، با  یجتماعسرمايه 

ی و بررسی نقش با عملکرد شغل تعهد سازمانی

بین انگیزش شغلی  زمانی در رابطهگري تعهد سامیانجی

کارشناسان سازمان و سرمايه اجتماعی با عملکرد شغلی 

 .استان همدان يجهاد کشاورز
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 روش پژوهش

از و  يبردارک ژوهشیهدف، پ نظرحاضر از  پژوهش

 یهمبستگ -یفیتوص ها از نوعداده يروگردآ وةینظر ش

کارشناسان  هیشامل کل پژوهش نيا يجامعه آمار .تاس

نفر  635استان همدان به تعداد  يسازمان جهاد کشاورز

حجم نمونه از فرمول کوکران  نییتع يبوده است. برا

برآورد شد، اما به منظور  تن 242استفاده شد و به تعداد 

 شتریپذيري بمیها و تعماز افت پرسشنامه يریجلوگ

کارشناسان  نینامه بپرسش 300 دنتايج پژوهش، تعدا

هاي گردآوري شده، پرسشنامه نیتوزيع گرديد که از ب

آماري  هايلیپرسشنامه مبناي تجزيه و تحل 247تعداد 

با استفاده از  پژوهش نيا يریگقرار گرفتند. روش نمونه

. انجام شد اي متناسب با حجمطبقه يریروش نمونه گ

به تعداد به  ازیمورد ن يهاپس از محاسبه، تعداد نمونه

تن  44تن از همدان،  82ها )ادرات شهرستاناز  کيهر 

تن  24تن از نهاوند،  31تن از تويسرکان،  23از ملاير، 

 27تن از  کبودرآهنگ،  25تن از بهار،  26از اسدآباد، 

سپس، با  .افتياختصاص  نفر از فامنین( 18تن از  رزن، 

مورد نظر  کارشناسانمراجعه به چهارچوب نمونه، تعداد 

 .انتخاب شدند یاز طبقات به صورت تصادف کيدر هر 

ابزار  از اطلاعات گردآوري  منظور به پژوهش اين در

 سرمايۀ گیرياندازه شد. براي استفاده پرسشنامه

 همکاران و کارملی ايگويهپنج مقیاس از اجتماعی

(Carmeli et al., 2009) از نمونه يک. شد استفاده 

 چه کار محل در: از است عبارت رسشنامهپ اين هايگويه

شیوه  کنید؟می نزديکی احساس خود همکاران به میزان

اي گزينهپنج صورت  دهی به اين پرسشنامه بهپاسخ

 اين بود. پايايی( 1=خیلی کمتا  5=خیلی زياد)

 تعیین 85/0 کرونباخ آلفا ضريب يپايه بر پرسشنامه

  .شد

رونی و بیرونی( ابعاد انگیزش شغلی )د سنجش براي

 Amabile)آمابیل و همکاران  پرسشنامههشت گويه از  از

et al., 1994)  استفاده شد )انگیزش درونی مانند: براي

بخش ترين چیز، لذت بردن از کاري است که من لذت

دهم. انگیزش بیرونی مانند: من از طريق انجام می

شوم(. آورم، تشويق میهايی که به دست میپاداش

 64/0 کرونباخ آلفا ضريب يپايه بر پرسشنامه اين يیپايا

 .شد تعیین

 پرسشنامه از تعهد سازمانی عاطفی سنجش براي

  (Allen & Meyer, 1990)تعهد سازمانی آلن و میر 

بود )مانند: من احساس  گويه 8 شامل شد که استفاده

 بر پرسشنامه اين پايايی. تعلق به اين سازمان دارم(

 .شد تعیین 94/0 کرونباخ فاآل ضريب يپايه

استاندارد  پرسشنامه از شغلی عملکرد ارزيابی براي

 است، گويه 15 داراي که (Patterson, 1992)پاترسون 

کنم تا جاي ممکن به سعی می: مانند) شد استفاده

ها در طیف چهار گويه(. بهترين وجه کارم را انجام دهم

شد.  جیدهسن گاهی، به ندرت( اغلب، اي )همیشه،درجه

 88/0 کرونباخ آلفا ضريب يپايه بر پرسشنامه اين پايايی

 .شد تعیین

انگيزش 

 شغلی

تعهد سازمانی

سرمايه 

اجتماعی

عملکرد 

شغلی

 پژوهش مفهومیچارچوب  -1شکل 
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 آزمونهاي پژوهش و براي تجزيه و تحلیل داده

 سـاختاري به روش يابی معادلاتمـدل از هافرضیه

 یابي. مـدلشد استفاده (PLS) حداقل مربعات جزئی

 و هيهاي تجزروش نيتراز قوي یکيمعادلات سـاختاري 

روش در  نيا یاصل است که کاربرد رهیچند متغ لیحلت

 یطيها در شراداده رهیچند متغ هايلیو تحل هيتجز

 ریمستقل با چند متغ ریمتغ چند است که همزمان

 و هيمورد تجز یانجیم رهايیمتغ نیوابسته و همچن

دو  وهیآنها را به ش توانیو نم رندیگی قرار م لیتحل

روش . همچنین، (Byrne, 2013) نمود لیتحل ريیمتغ

PLS آماري است که  رهیمتغ هاي چنداز فن یکي

مانند ناشناخته بودن نوع  يیهاتيمحدود وجود برخلاف

 یهم بستگ وجود کم بودن حجم نمونه و رها،یمتغ عيتوز

و  یونیهاي رگرسمستقل که در روش رهايیمتغ انیم

تواند یبودند، م تيلازم به رعا ساختاري معادلات

کند  برازش مستقل و وابسته ریرا با چند متغ يیاهمدل

(Diamantopoulos et al., 2012) .نيدر ا ن،يبنابرا 

 افزارنرمتوسط  یمربعات جزئ پژوهش از روش حداقل

SmartPLS 3.0  ري،یگهاي اندازهمدلی به منظور بررس 

 استفاده شده است. اتیساختاري و آزمون فرض

 هايافته

نشان داد که میانگین  پژوهشاز نتايج به دست آمده 

سال و کمینه و  4/41سن کارشناسان مورد مطالعه 

سال بود. از نظر جنسیت،  22و  62بیشینه آن به ترتیب 

درصد از آنها را  2/22درصد از پاسخگويان، مرد و  8/78

زنان تشکیل دادند. در خصوص سطح تحصیلات، نتايج 

درصد(  9/61) نشان داد که بیشترين فراوانی پژوهش

متعلق به کارشناسانی بود که از مدرک تحصیلی 

درصد از  7/22کارشناسی برخوردار بودند. همچنین، 

 8/0پاسخگويان داراي مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد، 

درصد نیز  1/6درصد فوق ديپلم و  6/14درصد دکتري، 

 پژوهشمدرک تحصیلی ديپلم داشتند. بر اساس نتايج 

سال  53/16سابقه کارشناسان مشخص شد که میانگین 

سال  30و کمینه و بیشینه آن نیز به ترتیب يک سال و 

درصد از  3/71، پژوهشهاي بود. با توجه به يافته

کارشناسان مورد مطالعه داراي مدرک تحصیلی در 

-درصد در گرايش 7/28هاي مختلف کشاورزي و گرايش

 1گونه که در جدول هاي غیرکشاورزي بودند. همان

رده شده است میانگین نمره پاسخگويان در زمینه آو

هاي سرمايه اجتماعی، انگیزش شغلی، تعهد مولفه

 باشد.سازمانی و عملکرد شغلی در حد متوسط می

نتايج آزمون ضريب همبستگی پیرسون نشان داد که 

( و عملکرد p ،31/0=r<01/0بین سرمايه اجتماعی با )

کارآفرينانه و  ( و بین گرايشp ،33/0=r<01/0شغلی )

( همبستگی مثبت و p ،27/0=r<01/0عملکرد شغلی )

 معناداري وجود دارد. 

 پايايی، از معیارهاي گیري، اندازه مدل برازش جهت

 تعیین براي. شد استفاده واگرا روايی و همگرا، روايی

، tعاملی به همراه ضرايب  بار معیارهاي ضرايب از پايايی،

 روايی سنجش جهت کیبی،تر پايايی کرونباخ و آلفاي

 واگرا سنجش روايی منظور به و ، AVE معیار از همگرا

 ( استفاده شد. براي1981لارکر ) و فورنل ماتريس از

 مورد 2Qو  2Rمعیارهاي  نیز ساختاري مدل برازش

 کي ریتاثمیزان  نشانگر  2Rگرفت. ضريب  قرار استفاده

ه مقدار و هر چ درون زا است ریمتغ کيزا بر برون ریمتغ

کوهن  برازش بهتر مدل دارد.آن بیشتر باشد، نشان از 

را به عنوان  35/0و  15/0، 02/0(  سه مقدار 1988)

بیان  2Rمقدار ملاک براي مقادير ضعیف، متوسط و قوي 

بیانگر قدرت پیش بینی مدل است.  2Qکرده است. معیار 

 يیالگو يزادرونهاي مربوط به سازه  2Qهر چه مقادير 

 بهتر الگو دارد. ینیبشیباشد، نشان از قدرت پ ترشیب

کند اگر بیان می (Hair et al., 2017)هیر و همکاران 

تر بزرگ يیالگو يزادرونهاي مربوط به سازه 2Qمقادير 

 . بهتر الگو دارد ینیبشیباشد، نشان از قدرت پ از صفر
 

 روايی سنجش ماتريس و معیار انحراف میانگین، -1جدول 

 لارکر و فورنل روش متغیرهاي پژوهش به اواگر

انحراف  میانگین متغیر رديف

 معیار

1 2 3 4 

سرمايه  1

 اجتماعی

5/3 75/0 79/0    

انگیزش  2

 شغلی

19/4 47/0 38/0 64/0   

تعهد  3

 سازمانی

95/3 75/0 37/0 38/0 84/0  

عملکرد  4

 شغلی

94/3 63/0 33/0 33/0 36/0 64/0 

p<0.01 
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 و AVE، 2R  ترکیبی، پايايی کرونباخ، آلفاي ديرمقا -2جدول 
2Q پژوهش پنهان متغیرهاي 

آلفاي  سازه

 کرونباخ

پايايی 

 ترکیبی

AVE 2R 2Q 

سرمايه 

 اجتماعی

85/0 89/0 63/0 - - 

انگیزش 

 شغلی

64/0 78/0 41/0 - - 

تعهد 

 سازمانی

94/0 95/0 71/0 23/0 16/0 

عملکرد 

 شغلی

88/0 90/0 41/0 18/0 06/0 

 
 از هاگويه عاملی بارهاي تمامی (2) شکل با مطابق

 آنها از هیچ يک حذف به رو، اين بیشتر است. از 4/0
گويه   37 با مدل نخست است ذکر شايان. نیست نیازي

گويه  چهار گويه شامل يک شد، اجرا )متغیر آشکار(
مربوط به انگیزش درونی، يک گويه مربوط به انگیزش 

 به دلیل بوط به عملکرد شغلیبیرونی و دو گويه مر
هاي گويه حذف با. شدند حذف عاملی بار پايین بودن
 (1) شکل در آن نتايج که شد اجرا دوباره مذکور، مدل
 انسيوار نیانگیم مقدار ،(1) جدول مطابق .آمده است

ها )مقاديري که به سازه تمام (AVE) استخراج شده
 مقدار زا صورت پررنگ در قطر جدول آورده شده است(

بیشتر است  هاي ديگرآن سازه و سازه میان همبستگی
باشد. که اين امر نشانگر روايی واگراي مناسب مدل می

 بيضر دهدینشان م (2)مانگونه که جدول به علاوه، ه
AVE که  باشدیم 4/0از  شتریب رهایهمه متغ يبرا

 همچنین .باشدیمناسب مدل م يهمگرا يیروا انگریب

 پايايی و کرونباخ آلفاي مقادير ،(2) جدول مطابق
يا بالاتر از آن  7/0نزديک به  تمامی متغیرها ترکیبی

توان بیان کرد که مدل است است. بنابراين، می
 گیري از پايايی خوبی برخوردار است. اندازه
 مربوط 2R مقادير ،(2) جدول و (1) شکل به توجه با

 و نیتعهد سازما يعنی مدل زايدرون متغیرهاي به
 از بیشتر که است18/0 و 23/0 ترتیب به عملکرد شغلی

 نشانگر و باشدمی شده متوسط پیشنهاد سطح میزان
 همچنین. است ساختاري مدل مناسب نسبتا برازش
 است صفر از بزرگتر زادرون متغیر دو هر براي 2Q معیار
 .است ساختاري مدل بالاي بینیپیش قدرت بیانگر که

گیري و مدل هاي اندازهپس از بررسی برازش مدل
 هـا،ساختاري و داشتن بـرازش مناسـب مـدل

 ضرايب هاي پژوهش بررسی و آزمـون شـد.فرضیه
بـه  مربوط مسیرهاي استاندارد شده ضرايب و داريمعنی
 نتايج همچنین. است آمده (2) شکل در مدل هايفرضیه
 که هنگامی .است آمده (3) جدول در هافرضیه آزمون
 باشد،+  96/1  از بیشتر بازه در (t) مسیر  ضريب مقادير
 تأيید نیز و پـارامتر مربوطه دار بـودنمعنی بیانگر
با توجه به مقدار ضريب معنی  است. پژوهش هايفرضیه

 متغیرها، بین مسیرهاي براي دست آمده داري به
 دتأيیي تعهد سازمانی و عملکرد شغلی ي رابطهفرضیه

ي مستقیم انگیزش شغلی ي رابطهشود. ولیکن فرضیهمی
شود. و سرمايه اجتماعی با عملکرد شغلی تايید نمی

همچنین مقدار ضريب معنی داري نشان داد که انگیزش 
شغلی و سرمايه اجتماعی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و 

 داري دارند. معنی

 
 اختاري پژوهشخلاصه نتايج به دست آمده از مدل س -3جدول 

 نتیجه آزمون tمقدار  (β)ضريب مسیر  هاي پژوهشفرضیه اثرات

 رد 67/1 12/0 عملکرد شغلی   سرمايه اجتماعی مستقیم

 تايید 54/7** 47/0 عملکرد شغلی  تعهد سازمانی

 رد 64/0 04/0 عملکرد شغلی  انگیزش شغلی

 دتايی 71/4** 29/0 تعهد سازمانی  سرمايه اجتماعی

 تايید 46/4** 30/0 تعهد سازمانی  انگیزش شغلی

تعهد  انگیزش شغلی غیرمستقیم

 سازمانی

 عملکرد شغلی 
14/0 **89/3 

 تايید

تعهد  سرمايه اجتماعی

 سازمانی

 عملکرد شغلی 
13/0 **42/3 

 تايید

   **  p < 01/0  
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 اصلی پژوهش )ضرايب مسیر و بارهاي عامل(هاي براي بررسی فرضیه PLS Smartخروجی نرم افزار  -2شکل 

 

 نقش ميانجی تعهد سازمانی

کند که هاي اصلی پژوهش بیان میيکی از فرضیه

ي بین انگیزش شغلی و سرمايه تعهد سازمانی رابطه

کند. براي گري میاجتماعی با عملکرد شغلی را میانجی

تحلیل نقش میانجی، نخست تمام اثرات مستقیم، 

کلی سنجیده شدند. همان گونه که در  غیرمستقیم و

نشان داده شده است اثرات غیرمستقیم  (3) جدول

انگیزش شغلی و سرمايه اجتماعی به ترتیب برابر با 

باشند، بنابراين دار میباشد و معنیمی 13/0و  14/0

شود. همچنین براي ي میانجی هم تايید میفرضیه

آماره  از پژوهشتعیین شدت تاثیر متغیر میانجی 

که مقدار استفاده شد  VAF( 1(واريانس محاسبه شده 

کند و هرچه به يک بین صفر و يک را اختیار می

تر بودن تاثیر متغیر دهنده قويتر باشد نشاننزديک

میانجی است. نتايج به دست آمده نشان داد که مقدار 

واريانس محاسبه شده به ترتیب براي انگیزش شغلی و 

 باشد. مقدارمی 53/0و  76/0برابر سرمايه اجتماعی 

از سه  بیش که است معنی بدين VAFبراي  76/0

 از طريق عملکرد شغلی بر انگیزش شغلی اثر چهارم از

تبیین  تعهد اجتماعی میانجی متغیّر و غیرمستقیم

 معنی بدين  VAFبراي  53/0 همچنین مقدار .شودمی

عملکرد  بر سرمايه اجتماعی اثر از نیمی از بیش که است
                                                                                  
1. Variance Accounted For 

تعهد  میانجی متغیّر و غیرمستقیم از طريق شغلی

  .شودتبیین می اجتماعی

 بحث و نتیجه گیری

 هر يوردر بهره یانسان يرویبا توجه به نقش ن

 آنها و یعملکرد شغل تیوضع نییو تع یبررس سازمان،

ی در شناساي یبر آن نقش مهم رگذاریعوامل تأث شناخت

 Karimi) کرد سازمان داردعمل يو ارتقا شرویپ يچالشها

Goghari et al., 2013) در همین راستا، صاحبنظران .

 در تعهد بهبود انگیزه و توسعه براي معتقدند که تلاش

 بايد مديران که است هاسازمان الزامات از يکی کارکنان

 به بالا تعهد با انگیزه و افراد. باشند داشته توجه به آن

 در ترفعالانه و ندترندپايب سازمان اهداف و هاارزش

 ترک به کمتر و کرد خواهند آفرينی نقش سازمان

کنند می اقدام جديد شغلی هايفرصت يافتن سازمان و

(Soleimannejad, 2014)هدف با حاضر، . پژوهش 

 و اجتماعی، انگیزش شغلی سرمايه بین ارتباط بررسی

سازمان جهاد  کارکنان عملکرد با سازمانی تعهد

 شد.  انجام تان همدانکشاورزي اس

 و مثبت رابطه که ها نشان دادنتايج آزمون فرضیه

 عملکرد شغلی کارکنان و سازمانی تعهد بین معناداري

 خود سازمان با کارکنان، چنانچه بنابراين دارد، وجود

 با باشند شديدي داشته تعلق احساس و عاطفی ارتباط

 کار به مشغول سازمان در بیشتري علاقه و انگیزه

 بسیار کارکنانی عملکرد چنین شد، بنابراين خواهند

 و ندارند وابستگی خود سازمان به که کارکنانی از بهتري
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 اين .داشت خواهند اندسازمان شده وارد شرايط اجبار به

 & Azadi)پژوهش آزادي و عیدي  هاييافته با يافته

Eydi, 2015) رمزگويان و حسن پور ،(Ramzgooyan & 

Hassanpour, 2013)   و احتشامی نسب(Ehteshami 

NAsab et al., 2012) نتايج  با است. همچنین سوهم

 و (Rahman et al., 2015)پژوهش رحمان و همکاران 

 & Wright)و رايت و بونت  (Riketta, 2002)ريکتا 

Bonett, 2002) با توجه به اين  .باشد می راستا يک در

جهاد  مانکه مديران سازشود نتايج پیشنهاد می

اي، وضعیت تعهد سازمانی را در با بررسی دوره کشاورزي

و با شناخت عوامل مؤثر بر  کنندکارکنان خود ارزيابی 

)مانند انگیزش شغلی و سرمايه  تعهد سازمانی کارکنان

، در جهت اجتماعی که در پژوهش حاضر بررسی شدند(

بهبود تعهد سازمانی کارکنان اقدام نمايند. همچنین 

جهت افزايش تعهد سازمانی کارکنان و  شودمینهاد پیش

نیازهاي مالی،  به تبع آن افزايش عملکردشان، تأمین

رفع  رعايت عدالت و به عبارتی روانی و عاطفی کارکنان،

 دهیپاداش تمايجاد سیسو  ها و مزاياتبعیض در پرداخت

توجه به نقطه نظرات  مناسب، دريافت شکايات و

و مشارکت دادن آنها در کارکنان در سازمان 

 حس مد نظر قرار گیرد و به ايجاد هاگیريتصمیم

 ازيستقويت و شفاف جانبه، دو روابط جمعی، برقراري

، اطلاعاتنظرخواهی و تبادل ، طارتبا برقراري هايکانال

ايجاد انگیزه و احساس مسئولیت در افراد و برقراري 

ان، و کارکن لانارتباط نزديک و مستقیم بین مسئو

نزديک کردن اهداف فردي با اهداف سازمانی، ايجاد 

ايجاد جو همکاري و و  نازمامحیطی آرام و امن در س

توجه جدي شود همدلی میان کارمندان و مديران 

(Azadi & Eydi, 2015)از کنانهمۀ کار نیمچن. ه 

استفاده از  )مانند مادي و معنوي سازمانی ازاتیامت

هاي خارجی و ام به مأموريتخودرو، اعز سازمانی، منازل

به صورت ( کاري و پرداخت مساعده و واماضافه داخلی،

 ,Karimi Goghari & Rezvanfar) مند شوندبهرهعدلانه 

2014) . 

 

 رابطههمچنین نتايج نشان داد که سرمايه اجتماعی 

. اين داردتعهد سازمانی کارکنان  امثبت و معناداري ب

 & Azadi)آزادي و عیدي هايپژوهشسو با نتیجه هم

Eydi, 2015) ، زاده و قاسم زاده کاظم(Kazemzadeh & 

Ghasemzadeh, 2014)علیخانی و همکاران ، (Alikhani 

et al., 2014)  همکاران )و الینگر وElinger et al., 

که کارکنانی  اين نتیجه بیانگر آن است. باشدمی (2013

اجتماعی ي داراي وضعیت سرمايه هاسازمانکه در 

مطلوب، مشغول به خدمت هستند، داراي ارتباطات 

شغلی قوي بوده و در تعامل با ساير همکاران به طور 

ت و لادر نتیجه اين تعام ،نمايندمطلوبی رفتار می

ارتباطات مناسب کارکنان با يکديگر و همچنین با 

شود که کارکنان از کار در مديران و ساير افراد باعث می

رده و احساس آرامش، امنیت و تعلق سازمان لذت ب

خاطر بیشتري نسبت به شغل و سازمان خود داشته 

کارکنان و مديران سازمان باشند. با توجه به اين نتايج 

هاي توانند با به کارگیري روشمی جهاد کشاورزي

ها و بین اعضاي گروه مناسب مانند اعتمادسازي

د از القاي حس مسئولیت و اعتما واحدهاي سازمانی،

، مشخص کردن انتظارات طرف مديريت به کارکنان

شغلی از کارکنان، بهبود و تقويت احساس هويت 

سازمانی، و احساس تعلق خاطر و دلبستگی روانی 

هاى اجتماعی کردن، کارکنان به سازمان، از طريق شیوه

اي و هاي حرفههاي و انجمنتشويق و تشکیل گروه

 تيتقوبا ايجاد و ف، هاي مختلتخصصی، برگزاري مراسم

پیوندهاي و  یررسـمیو غ یهاي اجتماعگروهها و شبکه

هاي گروهی و و حمايت از فعالیتن دوستی در سـازما

دسته جمعی در محیط کار، در جهت افزايش سرمايه 

اجتماعی کارکنان اقدام کرده و در نهايت به تحقق تعهد 

هاي اصلی و پايبندي کارکنان متخصص که سرمايه

 .(Azadi & Eydi, 2015) ازمان هستند، دست يابندس

رابطه  انگیزش شغلی نیز که شد مشخص نهايت در

که  دارد کارکنان سازمانی تعهد معناداري با مثبت و

بیانگر اين مطلب است که هر چه انگیزش کارکنان 

افزايش يابد، میزان تعهد سازمانی آنها نیز افزايش می 

چی و همکاران آجیل هايپژوهش با يافته اين يابد.

(Ajilchi et al., 2010) کارسلی و اسکندر ،(Karsli & 

Iskendar, 2009)  و لینز(Linz, 2006) دارد.  همخوانی

شود مديران سازمان بر اين اساس پیشنهاد می

راهکارهاي مناسبی جهت بهبود انگیزش درونی و بیرونی 

بی براي کارکنان به کار گیرند تا بدين طريق زمینه مناس
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 افزايش تعهد سازمانی فراهم شود. شايسته سالاري،

 ی و روانشناختیشغل هايو توانمندي هاوسعۀ مهارتت

پرداخت مناسب، پاداش، قدردانی و تشويق ، نکارکنا

 کارکنان، و مشارکت آنان در تصمیم گیري ابزارهاي

 به تواندمی آنها از استفاده با مديريت که هستند يمؤثر

بهبود تعهد  جهت درونی و بیرونی در یزهانگ ايجاد

کمک نمايد. همچنین  شغلی آنها سازمانی و عملکرد

مناسب  یلاتتسه فوق برنامه و ايجاد هايتیفعال انجام

هاي و سرگرمی تفريحات از کنانمندي کاربه منظور بهره

 در کارکنان زشیباعث ايجاد انگر آوسالم و نشاط

 رسند کهبه اين باور میدر اين حالت کارکنان  .شودمی

 به دنیبراي رس لهیبه آنها تنها به چشم يک وس سازمان

 هايتینگرد بلکه به ساير ابعاد و مسئولخود نمی اهداف

 و الی، املامتیرفاه، س کارکان )مانندزندگی  اجتماعی

 و ازهایتوجه دارد و براي رفع ن زین (آنان آرزوهاي

ر اين حالت است کند. دسعی می زیآنها ن هايخواسته

شود. کار و زندگی شخصی آنان تعادل برقرار می نیب که

توان کارمندان می ازهايیبا پاسخگويی به ن کلی، به طور

ايجاد کرد و در پی آن شاهد وفاداري آنان  زهیانگ در آنان

 Karimi) بودن به کارشان بود متعهد و به سازمان

Goghari & Rezvanfar, 2014). 

ي غیرمستقیم انگیزش ايید فرضیه رابطهبا توجه به ت

شغلی و تعهد سازمانی با عملکرد شغلی، به کارگیري 

روشها و راهبردهاي مناسب براي بهبود اين دو مفهوم 

توانند که در بالا به بعضی از آنها اشاره شد، در نهايت می

باعث بهبود عملکرد شغلی کارکنان و در نتیجه بهبود 

ين يافته نیز با نتايج الینگر عملکرد سازمان شوند. ا

(Elinger et al., 2013) آزادي و عیدي ،(Azadi & 

Eydi, 2015) .همخوانی دارد 

 هاسازمانتوان گفت که می به عنوان نتیجه کلی

 قشن و  باشند  داشته  توانند عملکرد مناسبی زمانی می

ه د بخود را به درستی ايفا کنند که از منابع انسانی خو

 وسازمان جهاد کشاورزي  سبی استفاده نمايند.نحو منا

توانند در صورت داشتن مديران و می ادارات تابعه

 کارکنان متعهد، با اطمینان در راستاي اهداف واقعی

وي هاي مادي و معنسرمايه اتلافخود گام بردارند و از 

 .دکنن  جلوگیري  ناشی از عدم تعهد و وفاداري کارکنان

يش فزاوامل مؤثر بر تعهد سازمانی و اشناسايی ع بنابراين

میزان آن در بین کارکنان، باعث افزايش کارايی و 

شود و متعاقبا  اين امر اثربخشی نیروي انسانی می

ه بدهد. براي دست يافتن وري سازمان را افزايش میبهره

د حاضر، پیشنها پژوهشهاي به يافته توجهاين مهم، با 

 ويه اجتماعی در سازمان می شود با بهبود وضعیت سرما

ه شغلی کارکنان، تعهد آنها را نسبت بافزايش انگیزش 

عملکرد  در نهايت امر برده که اين بالاسازمان خود 

 بخشد؛ در حالی که عدم توجه بهکارکنان را بهبود می

 اين روابط باعث تضعیف سازمان مربوطه شده و سازمان

 .کندرا از اهداف خود دور می

ها داراي نیز همانند ساير پژوهشپژوهش حاضر 

بايست به آينده می هايپژوهشهايی است که محدوديت

م عمیتآنها توجه کنند. نتايج حاصل از اين مطالعه لزوما 

د. هاي متفاوت نیستنبا ويژگی هاسازمانپذير به تمامی 

 لیتکاربرد الگويابی معادلات ساختاري در اين مطالعه ع

 تفادهاس د. اثبات روابط علّی  نیازمندرسانرا به اثبات نمی

شود باشد که پیشنهاد میاز مطالعات طولی می

 هاي آتی آن را به کار ببرند. همچنین پیشنهادپژوهش

هاي آتی رابطه متغیرهاي ديگر نظیر شود که پژوهشمی

 ابعاد شخصیت و رضايت شغلی با عملکرد شغلی کارکنان

متغیرهاي  را بررسی کنند و همچنین نقش ديگر

هاي تعديلگر و میانجی مانند درگیري شغلی و ويژگی

 فردي را مورد بررسی قرار دهند.
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