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Abstract 

Introduction and purpose: The purpose of this research is to investigate 

the effect of social capital on job performance and job satisfaction through 

the mediation of employee empowerment in Urmia University in order to 

improve the effectiveness of leadership. 

research methodology: . The present research is practical and has been 

carried out using the descriptive-correlation method. The statistical 

population of the research is 480 employees of Urmia University, and the 

sample size was determined to be 235 using Morgan's table. A simple 

random sampling method was used for sampling. In order to collect data, 

standard questionnaires of social capital, empowerment, job satisfaction and 

job performance were used, and the validity of the questionnaires was 

checked and confirmed by the supervisor. Also, the questionnaires have 

good reliability because Cronbach's alpha of the social capital questionnaire 

was 0.88, empowerment was 0.90, job satisfaction was 0.86, and job 

performance was 0.85. The value of Cronbach's alpha of each of the 

questionnaires is statistically appropriate. Pearson's correlation coefficient 

and structural equations were used to analyze the obtained data. 

Findings: The findings showed that social capital has a positive and 

significant effect on job performance and job satisfaction, and the results of 

data analysis showed that social capital has a positive and significant effect 

on job performance and job satisfaction with the mediating role of 

empowerment. 

Discussion and conclusion: Considering the mediating role of faculty 

members' empowerment, it can be said that the officials and managers of the 

university should provide favorable conditions and grounds for the 

promotion of empowerment in the university system.. 

 

*Corresponding author: Hassan roshani Ali bena see 

Address: Department of Educational Sciences, Faculty of Educational Sciences and Psychology, University 

of Mohaghegh Ardabili, Ardabil, Iran 

Tell: 09147462923 

Email h.roshani@uma.ac.ir 

Citation: Roshni Ali Bena see, Hassan; Hassani, Mohammad; Mohajaran, Behnaz and ghalavandi, Hassan. 

(1403). Examining the effect of social capital on job performance and job satisfaction for the purpose of 

leadership effectiveness: emphasizing the mediating role of employee empowerment. Scientific-Research 

Quarterly of Applied Educational Leadership, 4(4), 1-16. Persian  10.22098/AEL.2023.11312.1135 

 

 

Journal of Applied Educational Leadership March, 2024 

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2008-6369
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2423-723X
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://doi.org/10.22098/ael.2023.11312.1135
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8405-2320
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://orcid.org/0000-0001-8653-9602
https://ael.uma.ac.ir/


 
Examining the effect of social capital on job performance and job satisfaction for leadership effectiveness: emphasizing the 

mediating role of employee empowerment 

 

Journal of Applied Educational Leadership                                                                                                                            2 

Extended Abstract 
Introduction: 

In recent decades, social capital has been proposed as a new type of organizational capital, through which 

physical capital provides reasons for the improvement of the organization (Ghiyasethin & Aminorroaya, 2016). 

Social capital in the new perspectives of social capital management, which has a sociological history, has been 

proposed as a success-making lever and has met with great success. Therefore, people who have the ability to 

create social capital in the organization can follow the path of occupational and organizational success (Nasr 

Esfahani, 2017). Also, social capital is a part of social interactions and relationships that facilitate people's 

actions within the structure and is hidden in the essence of the structure of relationships between people 

(Alvarez & Romani 2017). McDowell, Peake, Coder. & Harris (2018)  believe that social capital promotes the 

values and norms of the organization, which provides the context for interaction, facilitation and development, 

relationships and cooperation among employees, by committing individuals and groups to learning, innovation. 

In the organization, it guarantees the mission and common values, and by creating new theories by employees 

and providing them in the form of products, it helps to improve and improve performance (Akbari, 2013; quoted 

by Dihimpour, 2020). 

The presence of social capital in organizations and institutions leads to job satisfaction. As Dehghani (2014) 

believes, job satisfaction is a result of social capital and especially a system of social relationships among 

colleagues, and such interpersonal relationships are based on trust between colleagues, which plays an important 

role in the flourishing of people's inherent talents. In addition to the theoretical foundations, the results of 

research conducted such as Musavi, Shirzadi (2016) and Seluki & Khadem, 2016). It shows that social capital 

has an effect on job satisfaction. Job satisfaction is one of the most challenging concepts in the organization, 

which forms the basis of management policies and guidelines to improve the productivity and efficiency of 

organizations. (Sadeghi, 2017). Job satisfaction is a positive or pleasant emotional state that is the result of job 

evaluation or individual experience and provides the possibility of achieving or facilitating the achievement of 

important job values (Yener, 2014). In addition, satisfaction in the job leads to creation of creativity in the work 

and finally these initiatives strengthen the job security of the employees. Also, according to Oyang, Sung & 

Ping, (2015), job satisfaction makes a person belong to the work environment and creates a sense of equality 

among employees: the sense of equality in the organization plays an effective role in job security. 

The job performance of employees causes organizational survival and is recognized as the result of the 

organization's work (D'Innocenzo, Mathieu & Kukenberger, 2016). Therefore, the main variable in the field of 

industrial and organizational psychology is job performance. Surveys and researches of industrial and 

organizational psychologists have often been related to identifying, evaluating, or strengthening and improving 

job performance. This issue is important both in the case of government organizations, in which poor 

performance means the inability to provide legitimate public services, and in the case of private companies, 

where poor performance can lead to their bankruptcy. . Therefore, from a social point of view, the best wish of 

every person for organizations is to have employees who do their job well (Mohammadi, 2014). Support, 

recommendations and other side factors, all of which are also involved by colleagues, affect job performance 

(Mohammad and Juic 2016). In the studies conducted regarding the dependent variables of the current research, 

it shows that job satisfaction and job performance are expressed as consequences of social capital. An example 

of which can be found in several studies such as Tie sounis (2017), Dehghani (2014), Ghanbari, (2016) and 

(Huang, 2017). Empowerment is the preparation of human resources with a high potential of flexibility and 

freedom in making organizational decisions because the basic meaning of empowerment is related to the 

delegation of power (Edwards, 2019, Zhang, Ye & Li (2018) believe that empowering organizational people 

means empowering Empowering and delegating authority and power to employees to make decisions in order to 

solve the client's problems and issues. Also, according to Domínguez-Cruz, Pereyra-Rodríguez & Ruiz-

Villaverde, (2018), empowering creates platforms for releasing this potential power. In this research, 

empowerment plays a mediating role between dependent and independent variables, and there is a possibility 

that it improves the effect of social capital on job performance and job satisfaction, because the results of studies 

by researchers such as Manteghi (2016) and Nasiri (2016) show. It shows that empowerment increases the 

influence of the independent variable on the dependent variables. 

Methodology: 

According to the purpose of the present research, it is of an applied type and in terms of the method of data 

collection and analysis, it is a descriptive and correlation method, and in particular, the technique of equating 

structural equations, because in this research, the relationships between variables in the form of The causal 

model is discussed. The statistical population of this research includes all employees of Urmia University. In 
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this research, a simple random sampling method was used and the questionnaires were randomly distributed 

among them. Morgan's table was used to determine the sample size. Out of 480 employees of Urmia University, 

235 people were selected as samples. To collect data in this research, social capital, employee empowerment, 

job satisfaction and job performance questionnaires were used. 6-item Hamer (2013) questionnaire was used to 

measure social capital. The questionnaire of  Men (2010) which had 5 items was used to measure empowerment. 

To measure job satisfaction variable, Rahman (2015) 5-item job satisfaction questionnaire was used. Alihassan 

(2013) questionnaire was also used to measure job performance. This questionnaire has 10 items and includes 

two dimensions of normal job performance and innovative job performance. 

Results: 
Table 7: Coefficients and confirmation of  hypotheses 

 

 

 

 

Discussion and conclusion  

Considering the standard coefficient, it can be said that with a beta of 0.91, social capital can predict 

empowerment. That is, with social capital in the organization, it improves the capability of the people of the 

organization. Easy provision of information is one of the things that should be considered in the empowerment 

process. Such a thing is not possible unless a platform is provided for its occurrence. The existence of social 

capital is an important factor that guarantees the quick and effective circulation of information in the 

organization. But in this case, a question is raised, how is such a thing possible? Nahapit says the following 

about the dimensions of social capital; The structural dimension of social capital is interpersonal contacts and 

network relationships between people, which enables access to resources (knowledge). As social 

communication creates information paths that reduce time and investment to gather information (Moshbeki, 

2007). With these interpretations, empowerment and concepts related to the elements of social capital have a 

common point with the factor of information and knowledge. Also, according to the value of the obtained 

standard coefficient, it can be said that with a beta of 0.37, social capital is a predictor of job satisfaction. Such a 

relationship shows that social capital increases the level of job satisfaction, in other words, with high social 

capital, job satisfaction is also improved. And the lack of social capital reduces job satisfaction. If the research 

done in relation to job satisfaction shows. Weakness in the communication system between employees can have 

a negative effect on their job satisfaction (Navabakhsh, 2012). And according to the value of the obtained 

standard coefficient, it can be said that social capital predicts job performance with a beta of 0.55. In other 

words, increasing social capital improves job performance. Social capital is a system of interactions and social 

communication that affects the duties and affairs related to the duties of employees. In this way, it is possible to 

improve the performance of the organization by identifying the strength and weakness in the field of social 

capital (Memarizadeh, 2013). Also, based on the standard coefficient, it can be said that empowerment predicts 

job performance with a beta of 0.40. This means that the performance of employees increases with the increase 

of people's ability. Chen concludes in a research that when employees know that they have an influence on the 

decision-making process in the organization, their job performance improves (Chen, 2011). According to the 

Direction 

 

Standard 

coefficient 

(direct) 

standard 

coefficient 

indirect)) 

total effect 
The observed t-

statistic value 

Social capital  empowerment 0.91 - 0.91 10.26 

Social capital  job satisfaction 0.37 - 0.39 2.69 

Social capital job performance 0.55 - 0.55 3.48 

Empowering job satisfaction 0.66 - 0.66 4.29 

Empowering job performance 0.40 - 0.40 2.50 

social capital occupational 

performance (mediation of empowerment) 0.91 0.36 1.37 2.53 

Social capital job satisfaction 

(mediating empowerment) 0.91 0.60 1.51 4.33 
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research results, it can be said that empowerment has an effect on job satisfaction. Also, based on the standard 

coefficient, it can be said that empowerment predicts job satisfaction with a beta of 0.66. Researchers such as 

Raza (2015), Mirkamali (2010) and Mirkamali (2009) in separate studies came to the conclusion that 

empowering people in the organization has a significant effect on job satisfaction. This means that 

empowerment will improve and increase job satisfaction of employees. In other words, the results of the above 

experimental studies are in line with the findings related to the fifth hypothesis of the current research. 
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 مقبلٍ پژيَطی

بزرسی تأثیز سزمبیٍ اجتمبعی بز عملکزد ضغلی ي رضبیت ضغلی بٍ مىظًر اثزبخطی رَبزی: بب تأکیذ بز وقص 

 کبرکىبن  میبوجی تًاومىذسبسی

 4حسي للاًٍذٕ 3ثٌْبص هْبرشاى ، *2هحوذ حسٌٖ ، 1حسي سٍضٌٖ ػلٖ ثٌِ سٖ

 ، اٗشاى.هحمك اسدث٘لٖ،اسدث٘ل، داًطگبُ تشث٘تٖ ٍ سٍاضٌبسٖداًطىذُ ػلَم ، گشٍُ ػلَم تشث٘تٖاستبدٗبس . 1

 ، اٗشاى.اٗشاى، اسٍهِ٘، داًطگبُ ػلَم تشث٘تٖ، داًطىذُ ادث٘بت ٍ ػلَم اًسبًٖگشٍُ استبد . 2

 ، اٗشاى.اسٍهِ٘، اسٍهِ٘، داًطگبُ اًسبًٖػلَم ادث٘بت ٍ گشٍُ ػلَم تشث٘تٖ، داًطىذُ داًط٘بس  .3

 ، اٗشاى.اسٍهِ٘، اسٍهِ٘ػلَم اًسبًٖ، داًطگبُ ادث٘بت ٍ ػلَم تشث٘تٖ، داًطىذُ .استبد گشٍُ 4
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 19/7/1402تبریخ پذیزش: 

 16: ضمبرٌ صفحبت

 
 اص دستگبُ خَد ثشإ اسىي ٍ خَاًذى

 :همبلِ ثِ غَست آًلاٗي استفبدُ وٌ٘ذ

 

DOI: 10.22098/AEL.2023.13

278.1308 

 

 کلیذی: یَبياژٌ

سشهبِٗ ارتوبػٖ، سّجشٕ، تَاًوٌذسبصٕ، 
 ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ.

یکاربرد یآموزش یرهبر –ی علمی پژوهش فصلنامه 1403 یژه نامه بهارو، پنجمسال    

 چکیذٌ

گشٕ ضغلٖ ثب ه٘بًزٖثشسسٖ تأح٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت  حبؾش تحم٘ك ّذف: مقذمٍ ي َذف

 .ثبضذثِ هٌظَس استمبء احشثخطٖ سّجشٕ هٖ اسٍهِ٘ تَاًوٌذسبصٕ وبسوٌبى داًطگبُ

ّوجستگٖ اًزبم ضذُ است.  -تحم٘ك حبؾش وبسثشدٕ است ٍ ثب استفبدُ اص سٍش تَغ٘فٖ .: پژيَص یضىبسريش

 هَسگبى رذٍل اص استفبدُ ثب ًوًَِ حزن ثبضذ وًِفش  هٖ 480ثِ تؼذاد  پژٍّص  وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘ آهبسٕ ربهؼِ
 آٍسٕروغ رْت. استضذُ تػبدفٖ سبدُ استفبدُ گ٘شًٕوًَِ سٍش اص گ٘شًٕوًَِ ثشإ. گشدٗذ تؼ٘٘ي ًفش 235 ثشاثش
ّبٕ استبًذاسد سشهبِٗ ارتوبػٖ، تَاًوٌذسبصٕ، سؾبٗت ضغلٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ ثِ وبس گشفتِ ضذُ ًبهِّب پشسصدادُ
ّب اص پبٗبٖٗ ٗ٘ذ ضذ. ّوچٌ٘ي پشسطٌبهِأّب تَسف استبد ساٌّوب هَسد ثشسسٖ لشاس گشفت ٍ تپشسطٌبهِ سٍاٖٗ وِ  است

ٍ  86/0، سؾبٗت ضغل90/0ٖ، تَاًوٌذسبص88/0ٕسشهبِٗ ارتوبػٖپشسطٌبهِ هٌبسجٖ ثشخَسداسًذ صٗشا آلفبٕ وشًٍجبخ 
رْت ثبضذ. ّب اص لحبل آهبسٕ هٌبست هٌٖبهِثذست آهذ وِ همذاس آلفبٕ وشًٍجبخ ّش وذام اص پشسط 85/0ػولىشد ضغلٖ

 ّبٕ ثِ دست آهذُ، ؾشٗت ّوجستگٖ پ٘شسَى ٍ هؼبدلات سبختبسٕ هَسد استفبدُ لشاس گشفت.تزضِٗ ٍ تحل٘ل دادُ
ّب ًطبى داد وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ احش هخجت ٍ هؼٌبداسٕ داسد ٍ ٗبفتِ: َببفتٍی

سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ ثب ًمص ه٘بًزٖ  وِ داد ًطبى ّبتحل٘ل دادُّوچٌ٘ي ًتبٗذ 
 تَاًوٌذسبصٕ احش هخجت ٍ هؼٌبداسٕ داسد.

تَاى گفت وِ هسئَل٘ي ٍ ثب تَرِ ثِ ًمص ه٘بًزٖ تَاًوٌذسبصٕ اػؿبٕ ّ٘أت ػلوٖ هٖ :یزیگجٍیوتبحث ي 

 استمبء تَاًوٌذسبصٕ دس س٘ستن داًطگبُ فشاّن سبصًذ.هذٗشاى داًطگبُ ثبٗستٖ ضشاٗف ٍ صهٌِ٘ هسبػذ 
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  مٍذمق

ّبٖٗ داسد وِ اهىبى دسن ً٘بصّب ٍ فشآٌٗذّبٕ احشثخطٖ سّجشٕ دس ػولىشد ت٘وٖ ٍ سبصهبًٖ هٌؼىس ضذُ ٍ ً٘بص ثِ تشو٘ت غح٘ح استشاتژٕ

ٍرَد داسد. احشثخطٖ آٗذ، گشٍُ سا فشاّن هٖ آٍسد. ثشإ اسصٗبثٖ احشثخطٖ، ػولىشد گشٍّٖ ٍ سبصهبًٖ وِ دس ًت٘زِ سّجشٕ ثِ ٍرَد هٖ

 & Alhammadi, Thamٕ سّجشاى دس دسٍى گشٍُ ٍ هح٘ف سبصهبًٖ ثستگٖ داسد )ّبسّجشٕ ثِ ًتبٗذ ٍ پ٘بهذّبٕ الذاهبت ٍ فؼبل٘ت

Azam2020) ( سّجشٕ تبثؼٖ اص ضشاٗف هختلف سبصهبًٖ، سفتبسّبٕ ضخػٖ ٍ ث٘ي فشدٕ است     Sonmez Cakir & Adiguzel 2020 .)

تَاى گفت سشهبِٗ ارتوبػٖ، ػولىشد ضغلٖ، سؾبٗت ضغلٖ ٍ تَاًوٌذسبصٕ ثؼٌَاى هتغ٘شّبٕ سبصهبًٖ ٍ فشدٕ ثش احشثخطٖ سّجشٕ اص اٌٗشٍ هٖ

  تأح٘ش داسد. 

ّبٕ ف٘ضٗىٖ ثَاسكِ آى هَرجبت است وِ سشهبِٗ ّبٕ سبصهبًٖ هكشح ضذُّبٕ اخ٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثؼٌَاى ًَع رذٗذٕ اص  سشهبِٗدس دِّ
ّبٕ رذٗذ هذٗشٗت سشهبِٗ (. سشهبِٗ ارتوبػٖ دس دٗذگبghiyasethin & aminorroaya, 2016ُوٌٌذ )سبصهبى سا فشاّن هٖاستمبٕ 

آفشٗي هكشح ضذُ ٍ ثب الجبل فشاٍاى هَارِ ضذُ است. اص اٌٗشٍ  افشادٕ وِ ضٌبختٖ داسد، ثِ هٌضلِ اّشهٖ تَف٘كإ ربهؼِارتوبػٖ، وِ سبثمِ
 (. ّوچٌ٘يNasr Esfahani, 2017تَاًٌذ هس٘ش وبه٘بثٖ ضغلٖ ٍ سبصهبًٖ سا قٖ وٌٌذ )ارتوبػٖ دس سبصهبى داسًذ، هٖ تَاًبٖٗ اٗزبد سشهبِٗ

ضَد ٍ دس رات ّبٕ افشاد دس دسٍى سبختبس هحسَة هٖشهبِٗ ارتوبػٖ رضئٖ اص تؼبهلات ٍ سٍاثف ارتوبػٖ است وِ تسْ٘ل وٌٌذُ وٌصس
هؼتمذًذ وِ   ,McDowell, Peake, Coder. & Harris(2018)(.  Alvarez & romani 2017)سبختبس سٍاثف ه٘بى افشاد هستتش است 

وٌذ وِ صهٌِ٘ تؼبهل، تسْ٘ل ٍ تَسؼِ، سٍاثف ٍ ّوىبسٕ ه٘بى وبسوٌبى سا فشاّن ّب ٍ ٌّزبسّبٕ سبصهبى سا تشٍٗذ هٖسشهبِٗ ارتوبػٖ  اسصش
ثب اٗزبد  ّبٕ هطتشن سا ؾوبًت، ٍثِ ٗبدگ٘شٕ، ًَآٍسٕ دس سبصهبى، سسبلت ٍ اسصشّب هتؼْذ وشدى افشاد ٍ گشٍُهٖ وٌذ وِ اٗي اهش ثَاسكِ 

؛ ثِ ًمل اص Akbari ،2013سسبًذ )تئَسٕ ّبٕ رذٗذ ثَس٘لِ وبسوٌبى ٍ ػشؾِ آى ثِ ضىل فشاٍسدُ ثِ ثْجَد ٍ پ٘طشفت ػولىشد هذد هٖ
Dihimpour ،2020 .)إ اص سٍاثف ثب دٍام ٍ مَُ ٗب ثبلفؼلٖ است وِ هشتجف ثب ضجىِسشهبِٗ ارتوبػٖ هحػَل افضاٗص ٍ استمبء هٌبثغ ثبل

ثش ّو٘ي اسبس است وِ (. Yesli & Dogan 2019آٗذ )ًْبدٌِٗ ضذُ است وِ ه٘بى افشاد ٍرَد داسد ٍ ثب ػؿَٗت دس ٗه گشٍُ ثِ ٍرَد هٖ

( ثب 1998) Goshal  (.Elmose & Vander 2017ضَد )ّبٖٗ دس ثستش اٗي هفَْم ثِ افشاد ٍ ربهؼِ ًسجت دادُ هٖهطبسوت دس چٌ٘ي ضجىِ

إ ٍ ضٌبختٖ. ػٌػش وٌٌذ وِ ػجبستٌذ اص سبختبسٕ، ساثكِاستفبدُ اص دٗذگبُ سبصهبًٖ  اٗؼبد سشهبِٗ ارتوبػٖ سا ثِ سِ دستِ هختلف تمس٘ن هٖ
پشداصد وِ چِ وسٖ ٍ چگًَِ ثِ افشاد هٖ پشداصد: ثِ ػجبستٖ دٗگش ثِ اٗي سَالسبختبسٕ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثِ الگَٕ استجبقبت ث٘ي فشدٕ هٖ

-وٌذ وِ افشاد ثش اسبس گزضتِ خَد ثشلشاس هٖإ سشهبِٗ ارتوبػٖ ًَػٖ سٍاثف ضخػٖ سا تَغ٘ف هٖوٌ٘ذ؟ ػٌػش ساثكِدستشسٖ پ٘ذا هٖ

ْبٗت ػٌػش ضٌبختٖ ثِ ٗىٖ دٗگش اص وٌذ. ٍ دس ًوٌٌذ. اثؼبد هْن اٗي ثؼذ اص سشهبِٗ ثِ اػتوبد، ٌّزبسّب، الضاهبت، اًتظبسات ٍ َّٗت اضبسُ هٖ
ّب ّستٌذ. ػَاهل اٗي ثؼذ ّبٕ هؼبًٖ هطتشن ه٘بى گشٍُوٌذ وِ ضبهل ادسان، تؼج٘شّب ٍ تفس٘شّب ٍ ًظبماثؼبد سشهبِٗ ارتوبػٖ اضبسُ هٖ

 (.Seyfollahi،2020ػجبستٌذ اص صٗبى ٍ وذّبٕ هطتشن ٍ حىبٗت هطتشن )ثِ ًمل اص 
هؼتمذ است سؾبٗت ضغلٖ  Dehghani (2014)چٌبًىِ گشدد.ّب ٍ هؤسسبت هٌزش ثِ سؾبٗت ضغلٖ هٖبىٍرَد سشهبِٗ ارتوبػٖ دس سبصه

هؼلَل سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ ثَٗژُ س٘ستوٖ اص سٍاثف ارتوبػٖ ه٘بى ّوىبساى است ٍ چٌ٘ي سٍاثف ث٘ي فشدٕ ثش اػتوبد ث٘ي ّوىبساى استَاس 
 ,Musaviاست وِ دس ضىَفبٖٗ استؼذادّبٕ راتٖ افشاد ًمص هْوٖ اٗفب هٖ وٌذ. ػلاٍُ ثش هجبًٖ ًظشٕ ًتبٗذ تحم٘مبت اًزبم ضذُ ّوچَى 

shirzadi (2016 ّ )Seluki & khadem, 2016.) ٖسؾبٗت اص ضغل اص دّذ وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش سؾبٗت ضغلٖ تأح٘ش داسد ًطبى ه
ّبٕ هذٗشٗت رْت استمبء ّب ٍ خف هطٖضَد وِ تطى٘ل دٌّذُ اسبس س٘بسترولِ چبلص ثشاًگ٘ضتشٗي هفَْم دس سبصهبى هحسَة هٖ

آٌٗذٕ است وِ حبغل اسصٗبثٖ (. سؾبٗت ضغلٖ ٗه حبلت ػبقفٖ هخجت ٗب خَشsadeghi,2017ثبضذ )ب هٍّٖسٕ ٍ وبسآٖٗ سبصهبىثْشُ
ػلاٍُ ثش اٗي  .(yener, 2014وٌذ )ّبٕ هْن ضغلٖ سا فشاّن هٖضغلٖ ٗب تزشثِ فشد است ٍ اهىبى دست٘بثٖ ٗب تسْ٘ل دست٘بثٖ ثِ اسصش

ثخطذ. ّوچٌ٘ي ٍ دس ًْبٗت اٗي اثتىبسات  اهٌ٘ت ضغلٖ وبسوٌبى سا استحىبم هٖ ضَدسؾبٗت دس ضغل ثش اٗزبد خلال٘ت دس وبس هٌزش هٖ
( سؾبٗت ضغلٖ هَرت تؼلك فشد ثش هح٘ف وبس  ضذُ ٍ هَرجبت احسبس ثشاثشٕ دس  وبسوٌبى سا فشاّن 2015) ,oyang, sung & pingثضػن 

 . وٌذوٌذ: احسبس ثشاثشٕ دس سبصهبى، دس اهٌ٘ت ضغلٖ ًمص هؤحشٕ اٗفب هٖهٖ
 & D'Innocenzo, Mathieu)ضَد ضَد ٍ ثؼٌَاى ًت٘زِ وبس سبصهبى ضٌبختِ هٖػولىشد ضغلٖ وبسوٌبى، ثبػج ثمبٕ سبصهبًٖ هٖ

Kukenberger ،۶۱۰۶.)   تحم٘مبت ٍ ّبثشسسٖ .ػولىشد ضغلٖ است سبصهبًٖ ٍ غٌؼتٖ سٍاًطٌبسٖ حَصُ اغلٖ هتغ٘ش ثِ ّو٘ي خبقش 

 ّبٕسبصهبى دس هَسد ّن هَؾَع اٗي اًذ.ثَدُ ضغلٖ تمَٗت ٍ ثْجَد ػولىشد ٗب اسصٗبثٖ، غبلجب هشتجف ثب ضٌبسبٖٗ،سبصهبًٖ  ٍ غٌؼتٖ سٍاًطٌبسبى

 خػَغٖ ّبٕضشوت دسثبسٓ ّن ٍ است، لبًًَٖ ػوَهٖ خذهبت وشدى فشاّن دس هؼٌٖ ًبتَاًٖ ثِ ؾؼ٘ف ػولىشد آًْب دس وِ داسد اّو٘ت دٍلتٖ

 فشد ثشإ ّش خَاستٔ ثْتشٗي ارتوبػٖ، دٗذگبُ اص ضَد. اص اٌٗشٍ هٌزش آًْب ثِ ٍس ضىستگٖ تَاًذهٖ ؾؼ٘ف ػولىشد وِ ثبضذهٖ ؾشٍسٕ
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ّب ٍ سبٗش ػَاهل ربًجٖ وِ (. حوبٗت، تَغMohammadi،2014ِ٘اًزبم دٌّذ ) خَة سا خَد وبس وِ است وبسوٌبًٖ اص ثشخَسداسٕ ّب،سبصهبى
(.  دس هكبلؼبت اًزبم ضذُ دس Mohammad and Juic 2016.گزاسد )ػولىشد ضغلٖ تأح٘ش هّٖب ّوىبساى ً٘ض دخ٘ل ّستٌذ ثش دس ّوگٖ آى

-دّذ وِ سؾبٗت ضغلٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ ثِ ػٌَاى پ٘بهذّبٕ سشهبِٗ ارتوبػٖ ث٘بى ضذُخػَظ هتغ٘شّبٕ ٍاثستِ پژٍّص حبؾش، ًطبى هٖ

 ٍ Tie sounis (۶۱۰2 ،)Dehghani (2014 ،)Ghanbari( ،2016)تَاى دس هكبلؼبت هتؼذدٕ ّوچَى است. وِ هػذاق آى سا هٖ
(Huang, 2017 .ٗبفت ) 

٘ض سبختبس ارتوبػٖ ثؼٌَاى ٍلبٗغ هح٘كٖ ثش اسصٗبثٖ فشد اص ضغل تأح٘ش داسد ٍ لبدس ثِ تأح٘شگزاسٕ ثش سكَح هختلف تَاًوٌذسبصٕ ادسان ضذُ ً
هستم٘ن  غ٘ش ٍ هستم٘ن ثِ اًَاع ضَد وِهذٗشٗتٖ تلمٖ هٖ فؼبل٘ت ٌَاىػ دس ث٘ي افشاد سبصهبى ثِ سبصٕتَاًوٌذ (.Ali-hassan 2013)داسد 

 اص ثس٘بسٕ ٍ هذٗشٗتٖ خَد ّبٕ وبسٕضغل، ت٘ن اتخبر تػو٘ن، تَسؼِ دس اخت٘بس، هطبسوت تفَٗؽ هستم٘ن آى ضبهل تمس٘ن ضذُ است. ًَع

اوخش  هذٗشٗتٖ. الجتِ ّبّٕ٘أت تب و٘ف٘ت هَاسد إ اصآى ػجبست است هزوَػِ هستم٘ن ثبضذ. ٍ ًَع غ٘شهٖ  ربهغ و٘ف٘ت وٌتشل ّبٕرٌجِ
تَاًوٌذسبصٕ ٗؼٌٖ آهبدگٖ ً٘شٍٕ اًسبًٖ ثب (. Lin & liu,2016است )ضذُ حبغل هستم٘ن قشٗك سٍش اص اثتىبسات ٍ اثذاػبت تَاًوٌذسبصٕ

َاًوٌذسبصٕ هشتجف ثب تفَٗؽ لذست است ٍ آصادٕ دس اتخبر تػو٘وبت سبصهبًٖ است صٗشا وِ هؼٌبٕ اسبسٖ ت پتبًس٘ل ثبلاٖٗ اص اًؼكبف
(2019،(Edwards.Zhang, Ye & Li  (2018 ِهؼتمذًذ وِ تَاًوٌذسبصٕ افشاد سبصهبى ثِ هؼٌٖ تَاًوٌذ وشدى ٍ تفَٗؽ اخت٘بس ٍ لذست ث )

-Domínguez-Cruz, Pereyraوبسوٌبى رْت اتخبر تػو٘ن دس ساستبٕ سفغ هطىلات ٍ اهَس اسثبة سرَع است. ّوچٌ٘ي اص ًظش 

Rodríguez &  Ruiz- Villaverde, (2018 تَاًوٌذسبصٕ اٗزبد ثستشّبٖٗ  رْت سّبسبصٕ اٗي لذست ثبلمَُ ث٘بى ضذُ است. دس اٗي )
وٌذ ٍ احتوبل اٌٗىِ تأح٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ ٍ پژٍّطٖ تَاًوٌذسبصٕ ًمص ه٘بًزٖ ث٘ي هتغ٘شّبٕ ٍاثستِ ٍ هستمل اٗفب هٖ

دّذ وِ ( ًطبى ه2016ٖ) Manteghi (2016 ّ )Nasiriسا استمبء دّذ، ٍرَد داسد صٗشا ًتبٗذ هكبلؼبت پژٍّطگشاًٖ ّوچَى  سؾبٗت ضغلٖ
 گشدد.تَاًوٌذسبصٕ هَرت افضاٗص تأح٘ش هتغ٘ش هستمل ثش هتغ٘شّبٕ ٍاثستِ هٖ

 اختِ هٖ ضَد.دس اداهِ رْت سٍضٌگشٕ ث٘طتش دس خػَظ پژٍّص حبؾش ثِ پ٘طٌِ٘ تزشثٖ پژٍّص ً٘ض پشد  

Golsanam, rajabi & sajjadi(2022ٕدس پژٍّطٖ دسٗبفتٌذ وِ تَاًوٌذسبص ) تأح٘ش وطَس ثذًٖ تشث٘ت دث٘شاى ػولىشد  ضغلٖ سٍٕ ثش 

حىبٗت اص اٗي داسد وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش احشثخطٖ سبصهبًٖ تأح٘ش  Sozbiler (۶۱۰۲)ٍ  ًتبثذ پژ.ّص  .است داضتِ هستم٘ن ٍ داسهؼٌٖ

 Ahang & Raiesiدس پژٍّطٖ دسٗبفتٌذ وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ  ثش تَاًوٌذسبصٕ تأح٘ش داسد. ّوچٌ٘ي   Yung & RRn (۶۱۰2) هخجت داسد.

Shakihi, (۶۱۰2 ) ٖداسٕ داسد.ختٖ پشستبساى  احش هخجت ٍ هؼٌٖسشهبِٗ ارتوبػٖ ثش تَاًوٌذسبصٕ سٍاًطٌب ًطبى دادًذ وِدس پژٍّط 

داسٕ داسد ٍ اٗي احش دس ( حبوٖ اص اٗي است وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ سبصهبًٖ ثش ػولىشد ًَآٍسٕ تأح٘ش هخجت ٍ هؼ2017ٌٖ)Hungًتبٗذ پژٍّص 

ث٘ي همذاس ػولىشد وبسوٌبى لجل  ( دس تحم٘ك خَد ثِ اٗي ًت٘زِ سس٘ذ و2012ِ) Mayersonثبضذ. ّبٕ خذهبتٖ ٍ تَل٘ذٕ هتفبٍت هٖسبصهبى

( دس پژٍّص خَد ثِ اٗي ًت٘زِ سس٘ذ وِ تَاًوٌذسبصٕ ثش سؾبٗت ضغلٖ احش 2015)Razaٍ ثؼذ اص ارشإ تَاًوٌذسبصٕ تفبٍت هؼٌبداسٕ داسد. 

 صًبى سٍاًطٌبختٖ تَاًوٌذسبصٕ ثش ارتوبػٖ سشهبِٗ وِ دس پژٍّطٖ دسٗبفتٌذkazemi, yaghubi & naimi(2016  .)داسٕ داسد هؼٌٖ

 تبح٘ش داسد.    سٍستبٖٗ

Musavi, shirzadi (2016 )داسٕ وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش سؾبٗت ضغلٖ هؼلوبى احش هخجت ٍ هؼٌٖ دس پژٍّطٖ ثِ اٗي ًت٘زِ دست ٗبفتٌذ

 داسٕ ٍرَد داسد.ٖ(. دس پژٍّطٖ ًطبى دادًذ وِ ث٘ي ػَاهل تَاًوٌذسبصٕ ثب ػولىشد استجبـ هؼ2016ٌ) Selukdar & Khademi .داسد

سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ استجبـ ٍرَد داسد. ًتبٗذ  ه٘بى( حىبٗت اص اٗي داسد وِ 2013) Memarzadehّبّٕوچٌ٘ي ٗبفتِ 
دّذ وِ ه٘بى سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ ساثكِ هؼٌبداسٕ پژٍّطٖ دٗگش دس هَسد استجبـ سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ ًطبى هٖ

( دسٗبفتٌذ وِ ث٘ي سفتبس ضْشًٍذٕ، سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ 2014) Dehghani(. ّوچٌ٘ي Ghanbarizadeh ،2016داسد) ٍرَد
آٍسٕ، تَاًوٌذسبصٕ ٍ ػولىشد ًَآٍساًِ ( دس تحم٘مٖ ًطبى داد وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش تبة2016) Manteghiاستجبـ هستم٘وٖ ٍرَد داسد.  

( دس پژٍّطٖ ثِ اٗي ًت٘زِ سس٘ذًذ وِ ساثكِ هؼٌبداسٕ ه٘بى ول سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ اثؼبد ضٌبختٖ، ساثكِ 2013) Rostamiاحش هؼٌبداسٕ داسد. 
( دس پژٍّص خَد ثب ثِ اٗي ًت٘زِ سس٘ذ وِ استجبـ هخجت ٍ هؼٌبداسٕ ث٘ي ۶۱۰2) Tie sounisإ ٍ سبختبسٕ ثب سؾبٗت ضغلٖ ٍرَد داسد. 

 داسد.  سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ ٍرَد
تَاى گفت وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثؼٌَاى ػبهل هْن دس فشآٌٗذّبٕ سبصهبى اص ظشف٘ت ثبلاٖٗ رْت استمبء پ٘بهذّبٕ ثب تَرِ ثِ هكبلت فَق هٖ

ِٗ ّبٕ هَرَد دس سبصهبى تَاى تأح٘شگزاسٕ وبفٖ خَاٌّذ داضت اص اٌٗشٍ پشداختي ثِ سشهبسبصهبًٖ داسد صٗشا ثب ٍرَد سشهبِٗ ارتوبػٖ سشهبِٗ
دّذ. ثبضذ وِ پبِٗ ٍ اسبس الذاهبت احشثخص دس سبصهبى سا تطى٘ل هٖارتوبػٖ دس رْت استمبء داًص ٍ آگبّٖ دسثبسُ سبصهبى، اهشٕ هْن هٖ

ّبٕ پژٍّص حبؾش استجبـ دّذ وِ ث٘ي هتغ٘شّوچٌ٘ي هكبلؼِ اٍلِ٘ دسثبسُ سشهبِٗ ارتوبػٖ ٍ دٗگش هتغ٘شّبٕ پژٍّص حبؾش ًطبى هٖ
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-ثبضذ وِ ػجبست است اص اٌٗىِ، آٗب تَاًوٌذسبصٕ هّٖب هكشح هٖإ فشاتش اص استجبـ ث٘ي هتغ٘شداسد. اهب دس اٗي پژٍّص هسألِ تٌگبتٌگٖ ٍرَد

تَاًذ ثِ ػٌَاى هتغ٘ش ه٘بًزٖ ثش تأح٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ دس ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ احش گزاس ثبضذ؟ ّوچٌ٘ي ثب ثشسسٖ اٍلِ٘ پ٘طٌِ٘ 
اًذ ثِ ػجبستٖ دٗگش خلاء فت وِ دس خػَظ للوشٍ تحم٘ك پژٍّص حبؾش، هتغ٘شّبٕ هَسد ًظش هَسد هكبلؼِ لشاس ًگشفتِتزشثٖ هٖ تَاى گ

تحم٘مبتٖ دس اٗي ثبسُ ٍرَد داسد. ثِ ّو٘ي خبقش پژٍّص حبؾش ثب ّذف ثشسسٖ تأح٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ ثِ 
اه٘ذ است هسئَل٘ي داًطگبُ اسٍهِ٘ اص ًتبٗذ پژٍّص  وبسوٌبى اًزبم ضذ.  ش ًمص ه٘بًزٖ تَاًوٌذسبصٕهٌظَس احشثخطٖ سّجشٕ: ثب تأو٘ذ ث

 حبؾش رْت استمبء ٍ ثْجَد ٍؾؼ٘ت هَرَد استفبدُ وٌٌذ.
 ثب تَرِ ثِ هجبًٖ ًظشٕ ٍ پ٘طٌِ٘ ًظشٕ، هذل هفَْهٖ صٗش ثِ ػٌَاى هذل تحم٘ك هكشح هٖ ضَد:

 
. هذل هفَْهٖ پژٍّص1ضىل   

 َرِ ثِ هذل هفَْهٖ پژٍّص، فشؾ٘بت ثِ غَست صٗش تذٍٗي ضذًذ:ثب ت 

 سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘ تأح٘ش داسد.
 سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش سؾبٗت ضغلٖ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘  تأح٘ش داسد.
 سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش تَاًوٌذسبصٕ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘  تأح٘ش داسد.

 تَاًوٌذسبصٕ ثش ػولىشد ضغلٖ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘ تأح٘ش داسد.
 تَاًوٌذسبصٕ ثش سؾبٗت ضغلٖ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘ تأح٘ش داسد.

 .گشٕ تَاًوٌذسبصٕ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘ تأح٘ش داسدسشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ ثب ه٘بًزٖ
 .تَاًوٌذسبصٕ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘ تأح٘ش داسد گشٕسشهبِٗ ارتوبػٖ ثش سؾبٗت ضغلٖ ثب ه٘بًزٖ

 پژيَص یضىبس ريش

ّب، سٍش تَغ٘فٖ ٍ اص ًَع ّوجستگٖ ٍ ثِ ّب ٍ تحل٘ل آىآٍسٕ دادُپژٍّص حبؾش ثب تَرِ ثِ ّذف اص ًَع وبسثشدٕ ٍ اص لحبل ضَُ٘ روغ

گ٘شد. ربهؼِ هتغ٘شّب دس لبلت هذل ػلٖ هَسد ثحج لشاس هٍٖٗژُ، في هؼبدل ٗبثٖ هؼبدلات سبختبسٕ است صٗشا دس اٗي پژٍّص سٍاثف ه٘بى 

گ٘شٕ تػبدفٖ سبدُ استفبدُ ضذُ است ٍ ثبضذ. دس اٗي پژٍّص اص سٍش ًوًَِآهبسٕ اٗي پژٍّص ضبهل ولِ٘ وبسوٌبى داًطگبُ اسٍهِ٘ هٖ

ًفش وبسوٌبى داًطگبُ  480ستفبدُ گشدٗذ. اص ّب تَصٗغ گشدٗذ. ثشإ تؼ٘٘ي حزن ًوًَِ اص رذٍل هَسگبى اّب ثكَس تػبدفٖ ث٘ي آىپشسطٌبهِ

 ّبٕ سشهبِٗ ارتوبػٖ، تَاًوٌذسبصّٕب دس اٗي تحم٘ك اص پشسطٌبهِآٍسٕ دادُاًذ. ثشإ روغًفش ثِ ػٌَاى ًوًَِ اًتخبة ضذُ 235اسٍهِ٘ 

استفبدُ  Hamer (2013)إ گَِٗ 6 سٌزص سشهبِٗ ارتوبػٖ اص پشسطٌبهِ .استفبدُ ضذُ است ضغلٖ ػولىشد ٍ ضغلٖ وبسوٌبى، سؾبٗت

گَِٗ ثَد ثشإ سٌزص تَاًوٌذسبصٕ استفبدُ ضذ. ثشإ سٌزص هتغ٘ش سؾبٗت ضغلٖ اص  5وِ داسإ  Men (2010) ضذُ است. پشسطٌبهِ

 Alihassanاست. ثشإ سٌزص ػولىشد ضغلٖ ً٘ض اص پشسطٌبهِ ( استفبدُ گشدٗذ2015ُ) Rahman إ سؾبٗت ضغلٖگَِٗ 5پشسطٌبهِ  

 گَِٗ ٍ ضبهل دٍ ثؼذ ػولىشد ضغلٖ هؼوَلٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ ًَآٍساًِ است.  10است. اٗي پشسطٌبهِ داسإ ( استفبدُ ضذ2013ُ)
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 ؾشاٗت پبٗبٖٗ اثضاسّبٕ پژٍّص: 1رذٍل 

 ّبتؼذاد سؤال آلفبٕ وشًٍجبخ هتغ٘ش

 6 88/0 سشهبِٗ ارتوبػٖ

 5 90/0 تَاًوٌذسبصٕ

 5 86/0 سؾبٗت ضغلٖ

 10 85/0 ػولىشد ضغلٖ

 تَاى گفت وِ اثضاسّب اص پبٗبٖٗ هٌبسجٖ ثشخَسداسًذ. ثب تَرِ ثِ ًتبٗذ، هٖ

رْت تؼ٘٘ي سٍاٖٗ هم٘بس دس پژٍّص حبؾش في تحل٘ل ػبهلٖ تأٗ٘ذٕ ثِ وبس گشفتِ ضذ. ًتبٗذ تحل٘ل ػبهلٖ تأٗ٘ذٕ اثضاسّبٕ پژٍّص دس 

 است. اداهِ ث٘بى ضذُ

 ّب:  ثبس ػبهلٖ گ2َِٗرذٍل

 ثبس ػبهلٖ گَِٗ پشسطٌبهِ

 0.79 1 سشهبِٗ ارتوبػٖ

2 0.73 

3 0.82 

4 0.87 

5 0.68 

 0.66 6 تَاًوٌذسبصٕ

7 0.76 

8 0.28 

9 0.81 

10 0.88 

11 0.25 

 0.79 12 سؾبٗت ضغلٖ

13 0.23 

14 0.78 

15 0.85 

16 0.88 

 0.24 17 ػولىشد ضغلٖ

18 0.72 

19 0.29 

20 0.76 
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21 0.71 

22 0.76 

23 0.78 

24 0.75 

25 0.62 

26 0.81 

( ثشإ  سٌزص هتغ٘شّب لبثل لجَل است. ثِ 19، 17، 13، 11، 8تَاى گفت وِ توبم گَِٗ ّب )ثغ٘ش اص گَِٗ ّبٕ ثب تَرِ ثِ رذٍل فَق هٖ

 ثَد اص فشآٌٗذ تحل٘ل خبسد ضذًذ.   0.3ووتش اص  19، 17، 13، 11، 8ّب دل٘ل اٌٗىِ ثبس ػبهلٖ گَِٗ

 : تحل٘ل ػبهلٖ تأٗ٘ذ3ٕرذٍل

ف
سدٗ

 

 ػولىشد ضغلٖ سؾبٗت ضغلٖ تَاًوٌذسبصٕ سشهبِٗ ارتوبػٖ هلان ضبخع

 70/1 46/2 11/2 48/2 3ووتش اص  خٖ دٍ 1

3 RMSEA  50/0 08/0 07/0 08/0 08/0ووتش اص 

4 CFI  98/0 00/1 00/1 99/0 90/0ث٘طتش اص 

5 GFI  96/0 99/0 99/0 98/0 90/0ث٘طتش اص 

6 Ifi  98/0 00/1 00/1 99/0 90/0ث٘طتش اص 

7 Nnfi  98/0 95/0 98/0 98/0 90/0ث٘طتش اص 

همذاس خٖ دٍ دس ّوِ تَاى گفت گ٘شٕ تحل٘ل ػبهل تأٗ٘ذٕ اثضاسّبٕ پژٍّص هّٖبٕ اًذاصُّبٕ ثشاصًذگٖ دس هذلثب تَرِ ثِ ًتبٗذ، ضبخع

گ٘شٕ ثب تَرِ ّبٕ اًذاصُدسغذ هؼٌبداس است. ّوچٌ٘ي، ًسجت خٖ دٍ ثِ دسرِ آصادٕ دس ّوِ هذل 5گ٘شٕ دس سكح خكبٕ ّبٕ اًذاصُهذل

 ّبٕ هفَْهٖ است. ثِ هلان هذ ًظش ث٘بًگش ثشاصش هٌبست هذل

لبثل لجَل لشاس داسد ٍ اٗي اهش  ً٘ض گَٗبٕ همذاس خكبٕ لبثل  گ٘شٕ دس داهٌِّبٕ اًذاصُدس ّوِ هذل RMESEAهمذاس ضبخع          

گ٘شٕ اثضاسّب ً٘ض ثب ّبٕ اًذاصُدس ّوِ هذل  CFI, GFI, IFI, NNFIّبٕگ٘شٕ اثضاسّب است. همبدٗش ضبخعّبٕ اًذاصُلجَل دس هذل

ّبٕ گ٘شٕ است. ثٌبثشاٗي ثب تَرِ ثِ ًتبٗذ هذلّبٕ اًذاصُتَرِ ثِ هلان هذ ًظش هكلَة اسصٗبثٖ ضذًذ وِ ًطبى دٌّذُ ثشصاش هٌبست هذل

 تَاى گفت ّوِ اثضاسّبٕ پژٍّص ثشاصش هٌبست ٍ لبثل لجَل داسًذ.  گ٘شٕ، هٖاًذاصُ

ػٌاختی تز دظة جٌظیت، تأُل، تذـیلات ّ طاتقَ خذهت در ُای جوعیتجِت ارائَ اطلاعات لاسم در خـْؽ ًوًَْ آهاری، ّیژگی      

 ػذٍ اطت. تیاى ۴جذّل 

 ُای جوعیت ػٌاختی: ّیژگی ۴جذّل 

 درصد فراوانی متغیر            شاخص

 جنسیت
 ۸۶۸۶ ۳۴۱ مرد

 ۱۳۸۳ ۸۶ زن

 تاهل
 ۳۸۸۱ ۱۴ مجرد

 ۶۱۸۷ ۳۷۴ متأهل
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 تحصیلات

 ۳۱۸۶ ۳۶ فوق دیپلم

 ۶۶۸۱ ۳۳۶ لیسانس

 ۱۳۸۱ ۸۶ فوق لیسانس

 ۰ ۰ دکتری

 سابقه خدمت

 ۳۶۸۶ ۸۰ سال ۶زیر 

 ۳۱۸۰ ۳۷ سال ۳۰-۸

 ۳۷۸۴ ۶۷ سال ۳۶تا ۳۳

 ۳۶۸۱ ۱۱ سال ۳۰تا ۳۸

 ۳۴۸۱ ۱۳ سال ۳۰بالای 

اطتفادٍ ػذ. در تذلیل   SPSSّ LISREL ُای آهاری ّ ًزم افشارُای آهاری ایي پژُّغ جِت تجشیَ ّ تذلیل اطلاعات اس رّع در   

زیة تْؿیفی اطلاعات، تْسیع فزاّاًی، ًوا، هیاًَ ّ هیاًگیي، اًذزاف هعیار ّ ّاریاًض اطتفادٍ ػذٍ اطت. تزای هذاطثَ پایایی پزطؼٌاهَ اس ض

تی هعادلات طاختاری ّ تَ آلفای کزًّثار اطتفادٍ ػذ ّ جِت تعییي رّایی پزطؼٌاهَ پژُّغ اس تذلیل عاهلی تأییذی اطتفادٍ ػذٍ اطت. اس هذلیا

 ُای پژُّغ اطتفادٍ ػذ.ّیژٍ هاتزیض ُای کْاریاًض جِت آسهْى فزضیَ

 ّضعیت دادُای هزتثط تا هتغیزُای پژُّغ تیاى ػذٍ اطت.  ۵پیغ اس تذلیل اطلاعات تذطت آهذٍ، در جذّل 

 ُای تْؿیفی ّ تزرطی ًزهال تْدى دادٍ: ػاخؾ۵جذّل 

 

 

 

 

ًؼاى دٌُذٍ تْسیع ًزهال طویزًف ا-ُا ّ هیشاى کالوْگزّفُای هیاًگیي ّ اًذزاف اطتاًذارد هتغیزُا ًؼاًگز پزاکٌذگی هٌاطة دادٍػاخؾ 

 تاػٌذ.ُای هتغیزُای پژُّغ هیدادٍ

هاتزیض ُوثظتگی  ۴هاتزیض ُوثظتگی پایَ ّ اطاص تجشیَ ّ تذلیل هذل ُای علی اطت، تٌاتزایي پیغ اس آسهْى الگْی ًظزی، در جذّل 

 هتغیزُا تزرطی گزدد. هتغیزُای پژُّغ ّ  ضزایة ُوثظتگی ّ ططْح هعٌی داری آًِا تیاى ػذٍ اطت تا ارتثاط هیاى

 : هاتزیض ُوثظتگی ۶جذّل 

 4 ۱ ۳ ۳ عامل

    ۳ سرمایه اجتماعی

   ۳ 3۱/۰** توانمندسازی

  ۳ 3۶/۰** 3۱/۰** عملکرد شغلی

 ۳ 3۷/۰** 7۷/۰** 4۷/۰** رضایت 

( ۴ُای هْرد تزرطی در پژُّغ داضز در جذّل )جذّل هاتزیض ُوثظتگی هثٌای تجشیَ ّتذلیل هذل ُای علی اطت، هاتزیض ُوثظتگی هتغیز

دار ػذٍ اطت . تا تْجَ تَ ارتثاط هظتقین هعٌی ۱۰/۱تواهی هْارد هثثت ّ در ططخ خطای کوتز اس  در rارائَ ػذٍ اطت . تز اطاص جذّل هقذار 

 داری تَ ؿْرت دّ تَ دّ تیي هتغیزُای پژُّغ ّجْد دارد.ّ هعٌی

 ُا: ضزایة ّ تاییذ فزضی2َجذّل

 P کالموگروف انحراف معیار میانگین مولفه

 ۰۷/۰ ۸۸/۰ ۷۷۶/۰ ۷۱/۱ سرمایه اجتماعی

 ۰۸/۰ ۸۳/۰ ۱۴۱/۰ ۶۳/۳ توانمندسازی

 ۰۸/۰ ۷۶/۰ ۱۷۰/۰ ۶۳/۳ رضایت شغلی

 ۰۶/۰ ۶۰/۰ ۱۷۳/۰ ¾ عملکرد شغلی

 ضریب استاندارد)مستقیم( مسیر
ضریب 

 استاندارد)غیرمستقیم(
 نتیجه فرضیه مشاهده شده tمقدارآماره اثر کل

سرمایه اجتماعی 
 توانمندسازی 

 تأیید ۳7/۳۰ ۱۳/۰ - ۱۳/۰

سرمایه اجتماعی 
 رضایت شغلی

 تأیید 7۱/۳ ۱۱/۰ - ۱۷/۰

سرمایه اجتماعی
 عملکرد شغلی

 تأیید 4۶/۱ 33/۰ - 33/۰
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 کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تاثیز دارد.   فزضیَ اّل: طزهایَ اجتواعی تز تْاًوٌذطاسی 

درؿذ  99تاػذ. ؛  فزضیَ ًخظت در ططخ اطویٌاىهی ۵۲/۶( تشرگتز اس ۶۶/۰۱تذطت آهادٍ ) t(، اس آًجایی کَ هقذار 2تاتْجَ تَ جذّل )     

  تْاى گفت کَ طزهایَ اجتواعی تز تْاًوٌذطاسی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد. ػْد. تٌاتزایي هیپذیزفتَ هی

 فزضیَ دّم: طزهایَ اجتواعی تز رضایت ػغلی  کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد.       

درؿذ 99ضیَ دّم در ططخ اطویٌاىتاػذ. ؛  فزهی ۵۲/۶( تشرگتز اس ۶6/۶تذطت آهذٍ ) t( اس آًجایی کَ هقذار 2تا تْجَ تَ جذّل )       

  تْاى گفت طزهایَ اجتواعی تز رضایت ػغلی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد. ػْد. تٌاتزایي هیپذیزفتَ هی

تذطت  t (، اس آًجایی کَ هقذار2فزضیَ طْم: طزهایَ اجتواعی تز عولکزد ػغلی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد. تا تْجَ تَ جذّل )         

 تاػذ.هی ۵۲/۶( تشرگتز اس ۴۲/6آهادٍ 

ػْد. تٌاتزایي هی تْاى گفت کَ طزهایَ اجتواعی عولکزد ػغلی کارکٌاى داًؼگاٍ درؿذ پذیزفتَ هی99فزضیَ طْم در ططخ اطویٌاى       

 ارّهیَ تأثیز دارد. 

 ثیز دارد.فزضیَ چِارم: تْاًوٌذطاسی تز رضایت ػغلی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأ       

درؿذ 99هی تاػذ. ؛  فزضیَ چِارم در ططخ اطویٌاى ۵۲/۶( تشرگتز اس ۶9/۴تذطت آهادٍ ) t(، اس آًجایی کَ هقذار 2تا تْجَ تَ جذّل )       

  پذیزفتَ هی ػْد. تٌاتزایي هی تْاى گفت کَ تْاًوٌذطاسی تز رضایت ػغلی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد. 

 ن: تْاًوٌذطاسی تز عولکزد ػغلی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد.  فزضیَ پٌج       

درؿذ 9۵هی تاػذ. ؛  فزضیَ پٌجن در ططخ اطویٌاى 9۲/۰( تشرگتز اس ۵۱/۶تذطت آهادٍ ) t(، اس آًجایی کَ هقذار 2تا تْجَ تَ جذّل )        

  پذیزفتَ هی ػْد. تٌاتزایي هی تْاى گفت کَ تْاًوٌذطاسی تز عولکزد ػغلی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد. 

 فزضیَ ػؼن: طزهایَ اجتواعی تز عولکزد ػغلی تا هیاًجی گزی تْاًوٌذطاسی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد.         

تذطت  t(، اس آًجایی کَ هقذار 2( هی تاػذ. تا تْجَ تَ جذّل )۱-/6۶زهایَ اجتواعی تز عولکزد ػغلی)اثز غیز هظتقین ط( 2تا تْجَ تَ جذّل )

درؿذ پذیزفتَ هی ػْد. تٌاتزایي طزهایَ اجتواعی تز عولکزد 9۵هی تاػذ. ؛  فزضیَ چِارم در ططخ اطویٌاى 9۲/۰( تشرگتز اس ۵6/۶آهادٍ )

 ًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد.ػغلی تا هیاًجی گزی تْاًوٌذطاسی کارکٌاى دا

 گزی تْاًوٌذطاسی کارکٌاى داًؼگاٍ ارّهیَ تأثیز دارد.فزضیَ ُفتن: طزهایَ اجتواعی تز رضایت ػغلی تا هیاًجی         

تذطت  t(، اس آًجایی کَ هقذار 2( هی تاػذ. تا تْجَ تَ جذّل )۱-/۶۱اثز غیز هظتقین طزهایَ اجتواعی تز رضایت ػغلی)( 2تا تْجَ تَ جذّل) 

 تاػذ.هی ۵۲/۶تشرگتز اس  (66/۴)آهادٍ 

 درؿذ پذیزفتَ هی ػْد.99فزضیَ چِارم در ططخ اطویٌاى 

 توانمدسازی 
 رضایت شغلی

 تأیید ۳۱/4 77/۰ - 77/۰

 توانمندسازی 
 عملکرد شغلی

 تایید 3۰/۳ 4۰/۰ - 4۰/۰

اجتماعیسرمایه
عملکردشغلی 

و)میانجی گری 
 توانمندسازی(

 تأیید ۳۸3۱ ۳۷/۳ ۱7/۰ ۱۳/۰

سرمایه اجتماعی
رضایتشغلی 

و)میانجی گری 
 توانمندسازی(

 تایید 4۸۱۱ 3۳/۳ 7۰/۰ ۱۳/۰
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 .هذل پژُّغ تا رّاتط هْجْد در فزضیَ پژُّغ)ضزایة اطتاًذارد(۰ًوْدار

 (t)  یز.هذل پژُّغ تا هقاد۶ًوْدار

( چِار  هتغیز "طزهایَ اجتواعی، تْاًوٌذطاسی، عولکزد ػغلی، رضایت ػغلی " تَ عٌْاى هتغیز ُای پٌِاى پژُّغ ۰ّ۶در ًوْدار )         

ػًْذ. رّاتط تیي هتغیز ُای پٌِاى )هتغیز ُای ُظتٌذ کَ هظتقیوا قاتل هؼاُذٍ ًثْدٍ ّ اس طزیق طایز هتغیز ُای هؼاُذٍ ػذٍ، طاختَ  هی

گیزی تزای  هتغیزی اطت کَ طِن تیؼتزی در رّاتط تیي هتغیزُای آػکار )گْیَ ُای پژُّغ( تارُای عاهلی اطت کَ ػاخؾ اًذاسٍ فزضیَ(ّ

تَ دطت آهذٍ  ۱۵/۱ًیش کوتز اس  P-value ّ هقذار  ۱9/۱کوتز اس  RMSE(، تا تْجَ تَ ایٌکَ هقذار ۰ّ۶هتغیزُا دارد. هطاتق ًوْدار )

 ُای هؼاُذٍ ػذٍ تا هیشاى سیادی هٌطثق تز هذل هفِْهی پژُّغ اطت. دادٍ ایدُذ تَ گفتَسع هذل طاختاری ًؼاى هیاطت کَ هٌاطة تْدى تزا

 ػاخؾ ُای تزاسع هذل پژُّغ ۲جذّل 

 تزاسع ٌُجاری ، ػاخؾ(CFI) تطثیقي تزاسع گزدد کَ تا تْجَ تَ تالا تْدى ػاخؾ( هلادظَ هی۶تز اطاص هٌذرجات جذّل )        

(NFI)افشایؼي تزاسع ، ػاخؾ  (IFI)ٌُجارًؼذٍ تزاسع ، ػاخؾ (NNFI)  ّپاییي تْدىRMSEA ( اس ۰هذل طاختاری )ًوْدار

 .تزاسع هطلْتی تزخْردار هی تاػذ

 ًتیجَ تزاسع هؼاُذٍ ػذٍهقذار هقذار هطلْب ػاخؾ تزاسع

(Chi-square/df)  هٌاطة 6۰/۶ 6کوتز اس 

(CFI) هٌاطة 9۲/۱ 9۱/۱تیؼتزاس 

(NFI) هٌاطة 99/۱ 9۱/۱تیؼتزاس 

(IFI) هٌاطة 9۲/۱ 9۱/۱تیؼتزاس 

(NNFI) هٌاطة 99/۱ 9۱/۱تیؼتزاس 

(RMSEA)  هٌاطة ۱۲/۱ ۱۲/۱کوتزاس 
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 بحث ي وتیجٍ گیزی

بػٖ است. ّبٕ اداسٕ هٌبثغ هختلفٖ ثشإ استمبء ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ ٍرَد داسد وِ اص رولِ آًْب سشهبِٗ ارتودس سبصهبى ٍ س٘ستن
ّب ثشًذ صٗشا ٍرَد آى دس سبصهبىّب ًبم هٖوٌٌذُ دس سبصهبىإ است وِ اخ٘شا اص آى ثؼٌَاى ػبهل تؼ٘٘يسشهبِٗ ارتوبػٖ هْوتشٗي سشهبِٗ

وٌذ. اص سَٖٗ تَاًوٌذسبصٕ ٗىٖ اص ػَاهلٖ است وِ ارشإ آى دس سبصهبى اص سَٕ هَرجبت احشثخطٖ ٍ وبسآٖٗ دس سبصهبى سا فشاّن هٖ
افضاٗذ ٍ هَرت تمَٗت تأح٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش پ٘بهذّبٕ ضغلٖ ّوچَى ػولىشد ٍ هسئَل٘ي ثش ه٘ضاى ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ سا هٖ

ثبضذ. گشدد. صٗشا اٗزبد صهٌِ٘ ٍ استمبء ه٘ضاى ػَاهل هؤحش ثش استمبء ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ فػل هطتشن آى دٍ هٖسؾبٗت ضغلٖ هٖ
گشٕ تَاًوٌذسبصٕ وبسوٌبى ّذف هَسد ًظش ثشسسٖ تأح٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ ثب ه٘بًزٖ دس اٗي پژٍّص

 ضَد.ّب اسائِ هٖثبضذ وِ دس صٗش ًتبٗذ هشتجف ثب فشؾِ٘اسٍهِ٘ هٖ داًطگبُ

 ًتبٗذ فشؾِ٘ اٍل پژٍّص ًطبى داد وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش تَاًوٌذسبصٕ تأح٘ش داسد. 

 ثٌٖ٘ تَاًوٌذسبصٕ سا داسد.تَاى پ٘صسشهبِٗ ارتوبػٖ،  91/0تَاى گفت وِ ثب ثتبٕ ّوچٌ٘ي ثب هلاحظِ ه٘ضاى ؾشٗت استبًذاسد هٖ            
ثخطذ. دس اخت٘بس لشاس دادى آسبى اقلاػبت ٗىٖ اص هَاسدٕ است وِ ٗؼٌٖ ثب سشهبِٗ ارتوبػٖ دس سبصهبى تَاًوٌذٕ افشاد سبصهبى سا استمبء هٖ

إ ثشإ ٍلَع آى فشاّن گشدد. ٍرَد ضَد هگش اٌٗىِ ثستش ٍ صهٌِ٘فشآٌٗذ تَاًوٌذسبصٕ ثبٗذ ثِ آى تَرِ داضت. چٌ٘ي اهشٕ ه٘سش ًوٖدس 
-ثبضذ وِ تؿو٘ي وٌٌذُ  گشدش سشٗغ ٍ هؤحش اقلاػبت دس سبصهبى است. اهب دس اٗي هَسد سؤالٖ قشح هٖسشهبِٗ ارتوبػٖ ػبهلٖ هْوٖ هٖ

-وٌذ؛ ثؼذ سبختبسٕ سشهبِٗ ارتوبػٖ توبسچگًَِ هوىي است؟ ًبّبپ٘ت دس هَسد اثؼبد سشهبِٗ ارتوبػٖ چٌ٘ي ث٘بى هٖ گشدد وِ چٌ٘ي اهشٕ

وٌذ. چٌبًىِ استجبقبت ارتوبػٖ إ دستشسٖ ثِ هٌبثغ)داًص( سا ه٘سش هٖإ ث٘ي افشاد است وِ استجبـ ضجىِفشدٕ ٍ سٍاثف ضجىِّبٕ ث٘ي
(. ثب اٗي تفبس٘ش Moshbeki ،2007وبّذ )گزاسٕ رْت گشدآٍسٕ اقلاػبت سا هِٖ صهبى ٍ سشهبِٗهَرذ هس٘شّبٕ اقلاػبتٖ ّستٌذ و

ػل٘شغن هجبحج ًظشٕ هشتجف ثب  تَاًوٌذسبصٕ ٍ هفبّ٘ن هشتجف ثب ػٌبغش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثب ػبهل اقلاػبت ٍ داًص فػل هطتشوٖ داسًذ.
 Jun & Rrn ،shakihe, Ahang & Raiesi(2016)( 2017ّبٕ خبسرٖ ٍ داخلٖ چَى )تزشثٖ پژٍّصفشؾِ٘ اٍل، ًتبٗذ 

Lanferdi (2014 ،)Nega (2009 ٍ )Khalili (2009ٖثب ًتبٗذ اٗي ثخص اص پژٍّص حبؾش ّوسَ ه ) ثبضذ. ثب تَرِ ثِ ًتبٗذ پژٍّص
ّوچٌ٘ي ثب تَرِ ثِ همذاس ؾشٗت استبًذاسد ثذست آهذُ د. تَاى گفت وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش سؾبٗت ضغلٖ تأح٘ش داسهشتجف ثب فشؾِ٘ دٍم هٖ

وٌذ وِ سشهبِٗ چٌ٘ي استجبقٖ اٗي هكلت سا ث٘بى هٖ ثٌٖ٘ وٌٌذُ سؾبٗت ضغلٖ است.سشهبِٗ ارتوبػٖ، پ٘ص 37/0تَاى گفت وِ ثب ثتبٕ هٖ
ٗبثذ. ٍ ػذم ٍرَد ارتوبػٖ، سؾبٗت ضغلٖ ً٘ض استمبء هٖدّذ ثِ ػجبست دٗگش ثب ثبلا ثَدى سشهبِٗ ارتوبػٖ ه٘ضاى سؾبٗت ضغلٖ سا الضاٗص هٖ

دّذ. ؾؼف ضَد. چٌبًچِ تحم٘مبت اًزبم ضذُ دس استجبـ ثب سؾبٗت ضغلٖ ًطبى هٖسشهبِٗ ارتوبػٖ، هَرت وبّص ه٘ضاى سؾبٗت اص ضغل هٖ
 Hedson (2015)(. چٌبًىِ Navabakhsh ،2012تَاًذ ثش سؾبٗت ضغلٖ آًْب تأح٘ش هٌفٖ داضتِ ثبضذ )دس ًظبم استجبقٖ ث٘ي وبسوٌبى هٖ

ضَد. ًتبٗذ تحم٘ك تزشثٖ ثشخٖ پژٍّطگشاى ً٘ض هؼتمذ است وِ سٍاثف ارتوبػٖ دس هح٘ف وبس هَرت سؾبٗت ضغلٖ وبسوٌبى دس سبصهبى هٖ
ّبٕ اٗي ثب ٗبفتِ Musavi & shirzadi (2016) ,(Tie sonis ،2017 ،)(Rostami ،2013  ،)(Dehghani ،2014،)ّوچَى 

ٍ ثب تَرِ ثِ همذاس ؾشٗت ثخص اص پژٍّص ّوخَاًٖ داسد ٍ ًتبٗذ پژٍّص ًطبى داد وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش ػولىشد ضغلٖ تأح٘ش داسد. 
ثِ ػجبست دٗگش افضاٗص سشهبِٗ  وٌذ.ثٌٖ٘ هٖسشهبِٗ ارتوبػٖ، ػولىشد ضغلٖ سا پ٘ص 55/0تَاى گفت وِ ثب ثتبٕ استبًذاسد ثذست آهذُ هٖ

ضَد. سشهبِٗ ارتوبػٖ س٘ستوٖ اص تؼبهلات ٍ استجبقبت ارتوبػٖ است وِ ثش  ٍظبٗف ٍ اهَسات ٖ هَرت ثْجَد ػولىشد ضغلٖ هٖارتوبػ
تَاى اص قشٗك ضٌبسبٖٗ لَت ٍ ؾؼف دس حَصُ سشهبِٗ ارتوبػٖ ػولىشد سبصهبى سا هشتجف ثب ٍظبٗف وبسوٌبى تأح٘شگزاس است. ثذٗي تشت٘ت هٖ

ّبٕ غ٘ش سسوٖ سشهبِٗ ارتوبػٖ ( ٗه ػبهل هْن ٍ ح٘بتٖ ضجى2006ِ) Basue(. ثِ اػتمبد Memarizadeh ،2013ثْجَد ثخط٘ذ )
ّب ثب ًتبٗذ پژٍّص اٗي ثخص اص ٗبفتِدّذ. ّبٕ سلبثتٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ وبسوٌبى سا تحت تأح٘ش لشاس هٍٖسٕ، هضٗتاست وِ ثْشُ

Sozbilar(2018) ,Ghanbari pour(2016 ّ )Memarizadeh (2013)  .تَاى گفت ثب تَرِ ثِ ًتبٗذ پژٍّص هّٖوخَاًٖ داسد
تَاًوٌذسبصٕ،  40/0تَاى گفت وِ ثب ثتبٕ ّوچٌ٘ي ثشاسبس ه٘ضاى ؾشٗت استبًذاسد هٖوِ ػولىشد ضغلٖ تحت تأح٘ش تَاًوٌذسبصٕ است. 

ػولىشد وبسوٌبى افضاٗص هٖ ٗبثذ. چي دس  اٗي ثذٗي هؼٌٖ است وِ ثب افضاٗص تَاًوٌذٕ افشاد ه٘ضاى وٌذ.ػولىشد ضغلٖ سا پ٘ص ثٌٖ٘ هٖ
ٗبثذ ضبى ثْجَد هٖگ٘شٕ دس سبصهبى تأح٘ش داسًذ ػولىشد ضغلٖوٌذ وِ وبسهٌذاى ٌّگبهٖ ثذاًٌذ ثش فشآٌٗذ تػو٘نگ٘شٕ هٖپژٍّطٖ ًت٘زِ

(Chen ،2011ٖچٌبًىِ اص ٍٗژگ .)،آصادٕ دس ػول ٍ ٍٗژگٖ ٍ  ّبٕ اسبسٖ ً٘شٍٕ اًسبًٖ تَاًوٌذ ٍ احشثخص دس سبصهبى داضتي استملال ٍ
( دس پژٍّطٖ دسٗبفت وِ وبسوٌبًٖ ثَاسكِ ّوىبسٕ ٍ تؼبٍى دس  2013) Tajeddiniثبضذ. ّوچٌ٘ي گزاسٕ دس اهَسات هٖفشغت تأح٘ش

د افشاد تحت وٌذ. اص اٗي سٍ ػولىشضًَذ، ػولىشد ضغلٖ آًْب افضاٗص پ٘ذا هٖگ٘شٕ، اخت٘بسات، ٗبددّٖ ٍ ٗبدگ٘شٕ تَاًوٌذ هٖفشآٌٗذ تػو٘ن
 Golsanam & Rajabiّبٕ تَاى گفت وِ اٗي ثخص اص پژٍّص ثب ٗبفتِتأح٘ش تَاًوٌذٕ آًْب است. ثشاسبس ًتبٗذ پژٍّص حبؾش هٖ



 

کبرکىبن  بزرسی تأثیز سزمبیٍ اجتمبعی بز عملکزد ضغلی ي رضبیت ضغلی بٍ مىظًر اثزبخطی رَبزی: بب تأکیذ بز وقص میبوجی تًاومىذسبسی  
 

    16  پژيَطی رَبزی آمًسضی کبربزدی -فصلىبمٍ علمی

(2020 ،)Slukdari & Khadem  ،Tajeddin(۶۱۰6  ّ)Dina(۶۱۰6ّٖوخَاًٖ داسد. ثب تَرِ ثِ ًتبٗذ پژٍّص ه ) تَاى گفت
تَاًوٌذسبصٕ،  66/0تَاى گفت وِ ثب ثتبٕ ّوچٌ٘ي ثش اسبس ه٘ضاى ؾشٗت استبًذاسد هٖوِ تَاًوٌذسبصٕ ثش سؾبٗت ضغلٖ تأح٘ش داسد. 

(. ثشًبهِ تَاًوٌذسبصٕ Yaghubi ،2011تَاًوٌذ وشدى وبسوٌبى ًگشش هخجت دس آًْب  اٗزبد هٖ وٌذ ) وٌذ.ثٌٖ٘ هٖسؾبٗت ضغلٖ سا پ٘ص
گشدد. دس گ٘شٕ هستمل فشد ثشإ اًزبم ٍظبٗف ٍ اهَسات هشتجف هٖضبٗستگٖ افشاد سا افضاٗص دادُ ٍ هَرت استمبٕ لذست تػو٘ن تَاًبٖٗ ٍ

دّذ، داًذ ٍ ًظش آًْب دخبلت هٖگ٘شٕ سا اغل اسبسٖ هٖهذٗشاى هطبسوت وبسوٌبى خَد دس فشآٌٗذ تػو٘ن ٌّگبهٖ وِ اٗي ساستب ّوچٌ٘ي
، Woodضَد )ٍسٕ حذاوخش دس سبصهبى فشاّن هٖوٌذ ٍ دس ًت٘زِ هَرجبت ثْشُبس آصادٕ ٍ سؾبٗت ٍ احتشام هٖپ٘بهذ چٌ٘ي هذٗشٗتٖ احس

گشدد. ّلذ اسَسث اػتمبد ثش اٗي داسد وِ تَاًوٌذسبصٕ ساّجشدٕ است وِ (. ثٌبثشاٗي تَاًوٌذسبصٕ هَرت افضاٗص سؾبٗت فشد ه2008ٖ
ًظشاى دس حَصُ تَاًوٌذسبصٕ ٍ سؾبٗت ضغلٖ وِ . ػلاٍُ ثش ًظش غبحت(Held ،2003)ضَد افضاٗص سؾبٗت ضغلٖ وبسوٌبى سا هَرت هٖ

ّبٕ دس پژٍّص Raza (2015 ،)(Mirkamali ،2010( ّ )Mirkamali ،2009)حىبٗت اص ساثكِ آًْب داسد. پژٍّطگشاًٖ ّوچَى 
ؼٌٖ داسٕ داسد. ثذٗي هؼٌٖ وِ تَاًوٌذسبصٕ هَرت استمبء رذاگبًِ ثِ اٗي ًت٘زِ سس٘ذًذ وِ تَاًوٌذسبصٕ افشاد سبصهبى ثش سؾبٗت ضغلٖ احش ه

ّبٕ هشتجف ثب فشؾِ٘ پٌزن پژٍّص حبؾش ضَد. ثِ ػجبستٖ دٗگش ًتبٗذ هكبلؼبت تزشثٖ فَق ثب ٗبفتٍِ افضاٗص سؾبٗت ضغلٖ وبسوٌبى هٖ
ش ػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ ثب ًتبٗذ پژٍّص )فشؾِ٘ ضطن ٍ ّفتن( دس هَسد هذل ًطبى داد وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثثبضذ. ّوسَ هٖ

گشٕ تَاًوٌذسبصٕ ثبػج افضاٗص تأح٘ش سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش گشٕ تَاًوٌذسبصٕ تأح٘ش داسد. دس اٗي ثخص اص ًتبٗذ پژٍّص حبؾش ه٘بًزٖه٘بًزٖ
ٍ  Manteghi(2016)ّبٕ گشدد. پژٍّطٖ هطبثِ ثشإ تج٘٘ي اٗي ثخص هَرَد ً٘ست اهب دس پژٍّصػولىشد ضغلٖ ٍ سؾبٗت ضغلٖ هٖ

Nasiri (2016) ّذ وِ تَاًوٌذسبصٕ هّٖبٕ هزوَس ًطبى هٖاص تَاًوٌذسبصٕ ثِ ػٌَاى هتغ٘ش ه٘بًزٖ استفبدُ ضذُ است. ًتبٗذ پژٍّص-

 ّبٕ هستمل ٍ ٍاثستِ ًمص هؤحشٕ اٗفب وٌذ. گش دس ساثكِ ث٘ي هتغ٘شتَاًذ ثِ ػٌَاى ه٘بًزٖ

 پژيَص یبربزدکپیطىُبدَبی 

ثش اسبس اٗي ًتبٗذ ٍ ثب تَرِ ثِ اّو٘تٖ وِ سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش هتغ٘شّبٖٗ ّوچَى سؾبٗت ضغلٖ ٍ ػولىشد ضغلٖ داسد ٍ ّوچٌ٘ي ثب تَرِ 
هذٗشاى ٍ ثِ ًمص تَاًوٌذسبصٕ افشاد سبصهبى دس افضاٗص سشهبِٗ ارتوبػٖ ثش سؾبٗت افشاد اص ضغل ٍ ػولىشد ضغلٖ پ٘طٌْبد هٖ ضَد وِ 

وٌٌذُ سا ثىبٌّذ تب افشاد ثِ خَد وٌتشلٖ ٍ استملال دس ػول ًبٗل ضًَذ تب ّبٕ هحذٍدّبٕ وٌتشلٖ ٍ س٘ستنداًطگبُ اسٍهِ٘ هىبًس٘نهسئَل٘ي 
ثبضذ، اص ضَد تَاًوٌذسبصٕ دس سبصهبى هٖثبػج اضت٘بق دسًٍٖ افشاد ثش اًزبم هؤحش ٍظبٗف گشدد. آًچِ اهشٕ ضخػٖ ٍ دسًٍٖ هحسَة هٖ

وٌٌذگٖ گفت وِ افشاد تب خَدضبى ًخَاٌّذ، وسٖ تَاى تَاًوٌذسبصٕ آًبى سا ًذاسًذ، ثٌبثشاٗي هذٗشاى ثبٗستٖ ًمص تسْ٘لتَاى اٗي سٍ هٖ
 داضتِ ثبضٌذ ٍ ثب ثىبسگ٘شٕ فٌَى ٍ ساّجشدّبٕ هذٗشٗت ضشاٗف سا ثشإ تَاًبسبصٕ وبسوٌبى فشاّن وٌٌذ. ٍ ّوچٌ٘ي هذٗشاى هٌبثغ اًسبًٖ ثب

وٌذ وِ ثِ ثْجَد ّب سا دس آًْب تمَٗت هٖت اتخبر تػو٘ن دس افشاد دس سبصهبى، ػضت ًفس ٍ استمجبل اص هسئَل٘تاسائِ آصادٕ ػول ٍ لذس
ضَد. ٍ دس ًْبٗت هذٗشاى داًطگبُ سشاسشٕ اسٍهِ٘ ثب اسائِ اخت٘بسات ٍ ثىبسگ٘شٕ هذٗشٗت ّوىبساًِ احسبس تَاًوٌذٕ افشاد سبصهبى هٌزش هٖ

 ادُ تب ثب دسگ٘ش وشدى، آًْب سا ثش اّو٘ت وبسضبى آگبُ سبصًذ.الگَٖٗ رْت هذٗشٗت خَد لشاس د

 ملاحظبت اخلاقی

آى. گشفتٌذ لشاس آى ارشإ هشاحل ٍ پژٍّص ّذف رشٗبى دس وٌٌذگبى توبهٖ اغَل اخلالٖ دس اٗي همبلِ دس ًظش گشفتِ ضذُ است. ضشوت

 .اص هحشهبًِ ثَدى اقلاػبت خَد اقوٌ٘بى داضتٌذ ّوچٌ٘ي ّب

 حبمی مبلی
 اٗي همبلِ ّ٘چگًَِ حبهٖ هبلٖ ًذاضتِ است.

 تعبرض مىبفع

 ثٌبثش اظْبس ًَٗسٌذگبى همبلِ حبؾش فبلذ ّشگًَِ تؼبسؼ هٌبفغ ثَدُ است.
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