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  مقدمه

تعهد سازمانی
1

جایگاه مهمی در مطالعه رفتار سازمانی پیدا کـرده اسـت، چـرا کـه هـم       

گورملی و کنرلی(برند می کارکنان و هم سازمان از وجود افراد متعهد در سازمان سود
2

 ،

؛ به نقل از سو2010
3

یـن اسـت کـه    اهمیت تعهد در سطح فردي ا). 2011و همکاران،  

واتسـون و  (کننـد  می دانند و به سازمانشان افتخارمی افراد خود را عضو بهترین سازمان

پاپامارکوس
4

 ،2002 .(  

کننـده، پـانزده   مرور ادبیات تعهد سازمانی لیستی از هفده پیش شرط، نه متغیر تعدیل

رکوس، واتسـون و پاپامـا  (دهـد  مـی  متغیر مرتبط و هشت پیامد تعهد سازمانی را نشـان 

هر چند که تحقیقات نشان داده که تعهد سازمانی سبب رضایت شغلی، کـاهش  .)2002

سـرمایۀ  اما تحقیقـات انـدکی در زمینـه    ، شودمیفرانقش هاي جابجایی، نوآوري و رفتار

اجتماعی
5
شناختی که پایـه و اسـاس شـکل گیـري تعهـد      رواناجتماعی ـ  هاي فرایندو  

؛ متیو و زجاك2011و و همکاران، س(انجام شده است اند سازمانی
6

؛ بـه نقـل از   1990، 

سـازمانی سـبب    سرمایۀ اجتماعیوجود سطح بالایی از  ).2002واتسون و پاپامارکوس، 

تا کارکنان سازمان را خانه خود و اعضاي سازمان را همچـون اعضـاي خـانواده     شودمی

تا افراد به  شودمیبب سازمانی س سرمایۀ اجتماعیعبارت دیگر، ه ب. خود در نظر بگیرند

، فرضیه کلی مقالـه حاضـر   بنابراین. کار کردن در سازمان خود افتخار و از آن دفاع کنند

 ـ ءسازمانی شـکل گیـري تعهـد سـازمانی اعضـا      سرمایۀ اجتماعیاین است که  ویـژه  ه ب

.کندمی اعضاي تازه وارد را به مراتب تسهیل

 ـ  کـه ت  شـود مـی با مرور ادبیات این نکتـه آشـکار    عنـوان یکـی از   ه عهـد سـازمانی ب

سازمانی در تحقیقات مختلـف در نظـر گرفتـه شـده اسـت       سرمایۀ اجتماعیهاي مؤلفه

بویاس(
7

؛ بویـاس و وینـد  2011و همکـاران،   
1

؛ ویلانـووا و جوسـا  2010، 
2

و ) 2003، 

                                                                                                                              
1. organizational commitment 
2. Gormley & Kennerly 
3. Hsu 
4. Watson & Papamarcos 
5. social capital
6. Mathiue & Zajac 
7. Boyas
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بررسـی   سـازمانی  سـرمایۀ اجتمـاعی  عنـوان پیامـد   ه تحقیقات اندکی تعهد سازمانی را ب

ون و پاپامـارکوس،  ؛ واتس ـ2011براي مثال، نگـاه کنیـد بـه سـو و همکـاران،      (اند کرده

2002 .(  

سازمانی و هم تعهد سازمانی بـا   سرمایۀ اجتماعیآنچه مسلم است این است که هم 

فـرانقش  هـاي  هایی همچون غیبـت گرایـی، جابجـایی، رضـایت شـغلی و رفتـار      پدیده

هامبورستد و پري(
3

؛ لامبرت و هوگـان 2011؛ سو و همکاران، 2011، 
4

؛ راثـی و  2009، 

راستوگی
5

؛ واگنر2009، 
6

؛ کول و بروچ2007، 
7

؛ کرکارت و هنسون2006، 
8

؛ بـه  1993، 

نقل از آدلـر و کـان  
9

؛ بولینـو 2002، 
10

؛ میـر 2002و همکـاران،   
11

؛ 2002و همکـاران،   

؛ دس و شـاو 2002واتسون و پاپامـارکوس،  
12

؛ کامـپ 2001، 
13

؛ آلـن و میـر  1994، 
14

 ،

دلیل کمبود تحقیقات در زمینه ارتباط بین این دو متغیر، محققـان  ه ب. ابطه دارندر) 1990

که از طریق پدیده هایی کـه تظـاهرات  اند گاهی اوقات ناچار شده
15

 سـرمایۀ اجتمـاعی  

هـا  آیند همچون غیبت گرایی، جابجایی کارکنان و کـاهش هزینـه  می سازمانی به حساب

سـرمایۀ  مـثلاً . بین این دو متغیر است اسـتفاده کننـد  بعنوان پلی، که نشان دهنده ارتباط 

آورد که ایـن خـود   می عمله سازمانی از غیبت گرایی در سازمانی جلوگیري ب اجتماعی

  ). 2002واتسون و پاپامارکوس، (نشاندهنده تعهد سازمانی است

تعهد سازمانی به وابستگی عاطفی کارکنان به شناسایی خود و درگیـري و مشـارکت   

لی و هندرسون(ور سازمان و حفظ رابطه اشاره دارد در ام
16

بویـاس،   به نقـل از ؛ 1996، 

                                                                                                                              
1. Boyas & Wind 
2. Vilanova & Josa 
3. Humborsta & Perry 
4. Lambert & Hogan 
5. Rathi & Rastogi 
6. Wagner 
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8. Krackhardt & Hanson 
9. Adler & Kwon 
10. Bolino 
11. Meyer 
12. Dess & Shaw 
13. Camp 
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رایـت و گـریس   به نقـل از ؛ 1992و همکاران،  1؛ مورمن2011ویند و کانگ، 
2

؛ 2011، 

مالک
3

؛ متیـو و زجـاك  2010و همکاران، 
4

سانوسـی  بـه نقـل از  ؛ 1990، 
5

و همکـاران،   

ــروچ2010 ــول و ب ؛ ک
6

ــاودي2006،  ؛ م
7
ــارا  ــون و  1982ن، و همک ــل از واتس ــه نق ؛ ب

یابد اگر اعضا ارزش را در روابـط درك  می و در طول زمان توسعه) 2002پاپامارکوس، 

سارکار(کنند 
8
ایـن تعریـف بـا    ). 2011رایـت و گـریس،    به نقل از؛ 1997و همکاران،  

دهـد روابـط اجتمـاعی درون سـازمانی و     مـی  تحقیق حاضر تناسب دارد چرا که نشـان 

  .گذاردمی تأثیرسازمانی بر تعهد سازمانی  سرمایۀ اجتماعییفیت آن یا همان کمیت و ک

ناهاپیـت و  در این خصـوص،  . سازمانی است سرمایۀ اجتماعیمتغیر دیگر پژوهش، 

گوشال
9

جمع منابع بالفعـل و بـالقوه موجـود در    «اجتماعی سازمانی را  ۀسرمای) 1998(

هاي روابطی که متعلـق بـه فـرد یـا     شبکه و ناشی شده ازقابل دسترس از طریق،  درون،

و هـم  هـا  بنابراین سـرمایه اجتمـاعی هـم شـبکه    . کنندمی تعریف» واحد اجتماعی است

آنهـا  . گیـرد می که ممکن است از طریق این شبکه به حرکت درآید را در بردارایی هاي

در  مـاعی سـرمایۀ اجت و ساختاري را براي اي با رویکرد سازمانی سه بعد شناختی، رابطه

  .اندنظر گرفته

متعدد ارتبـاط معنـاداري   هاي سازمانی با تعهد سازمانی در پژوهش سرمایۀ اجتماعی

  .اندنشان داده

در تحقیقی که بـرروي پرسـتاران در تـایوان شـمالی انجـام      ) 2011(سو و همکاران 

ح تعهـد  سازمانی و ابعادش بطور معنادار و مثبتی سط سرمایۀ اجتماعیدادند دریافتند که 

در تحقیقـی کـه بـرروي    ) 2002(واتسـون و پاپامـارکوس   . دهندمی سازمانی را افزایش

سـرمایۀ  شرکت خدماتی درمانی واقع در ایالات متحـده انجـام دادنـد نشـان دادنـد کـه       

                                                                                                                              
1. Moorman 
2. Wright & Grace   
3. Malik 
4. Mathieu & Zajac 
5. Sanusi 
6. Cole & Bruch 
7. Mowday 
8. Sarkar 
9. Nahapiet & Ghoshal
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  .دهندمی قرار تأثیرو ابعادش بطور معنادار و مستقیمی تعهد سازمانی را تحت  اجتماعی

را یک فاکتور کلیدي براي تعهد افراد بـه سـازمان    تماعیسرمایۀ اجتحقیقات پیشین 

). 2011؛ بـه نقـل از سـو و همکـاران،     1979مـاودي و همکـاران،   (آورند می به حساب

پنار(دهدمی قرار تأثیررفتار افراد را تحت  سرمایۀ اجتماعیبطورکلی، 
1

؛ به نقـل  1997، 

سازمانی بـا   سرمایۀ اجتماعیرسد که می ، منطقی به نظربنابراین،، )2002از آدلر و کان، 

هویـت اجتمـاعی را تقویـت کـرده، بـه       سرمایۀ اجتماعی. تعهد سازمانی نیز ارتباط دارد

کی و هاگان(سازمان انسجام بخشیده 
2

دس (نماید می و از تجزیه آن جلوگیري) 2006، 

تـون کلاپ(که این، به نوبه خود، عضویت در گروه ) 2006؛ کی و هاگان، 2001و شاو، 
3

 ،

بعبـارت  ). 2001دس و شاو، (دهد می و همچنین وفاداري به سازمان را افزایش) 2011

توان گفت که انسجام سازمانی سبب مشارکت و درگیري کارکنـان در امـور و   می دیگر،

  .شودمیسازمان هاي فعالیت

 تواند به اتصال و پیوند دادن کارکنـان کلیـدي  می در سازمان سرمایۀ اجتماعیتوسعه 

سـازمانی از   سرمایۀ اجتمـاعی بعبارت دیگر، ). 2001دس و شاو، (با سازمان کمک کند 

کنـد و سـبب   مـی  باارزش اعضا را به مانـدن در سـازمان تشـویق   هاي طریق خلق پیامد

سـرمایۀ  هـاي  یکـی از کـارکرد  ). همـان (که اعضا به سازمان خود افتخـار کننـد    شودمی

، که همین روابـط اجتمـاعی   )2010اس و ویند، بوی(باشد می سازمانی حمایت اجتماعی

حمایتگر در محل کار یکی از فاکتور هایی است کـه مانـدگاري کارکنـان در سـازمان را     

دهد، یعنی حمایت اجتماعی با کـاهش تمایـل بـه تـرك سـازمان در      می قرار تأثیرتحت 

  ).2011بویاس و همکاران ، (ارتباط است 

  :عاد مختلفی است که شرح هر کدام به قرار زیر استسازمانی داراي اب سرمایۀ اجتماعی

نشان دهنده تعاملات اجتماعی است و بطور کلـی، بـر ایـن موضـوع     :بعد ساختاري

واتسـون  ).  2002بولینو و همکاران، (کند که آیا افراد با یکدیگر ارتباط دارندمی تمرکز

شـناختی در نظـر   در تحقیق خود ارتباطات را زیـر بخـش بعـد    ) 2002(و پاپامارکوس 

                                                                                                                              
1. Pennar 
2. Kay & Hagan
3. Clopton



هاي آموزشیپژوهش در نظام  128

ساختاري در نظـر گرفتـه شـده    اي مؤلفهاما در تحقیق حاضر ارتباطات بعنوان  .اندگرفته

ارتباطـات و  . است، چرا که ارتباطـات بـه وجـود شـبکه و سـاختار روابـط اشـاره دارد       

سـازمانی نقـش    سـرمایۀ اجتمـاعی  تعاملات اجتماعی بعنوان زیر مجموعه بعد شناختی 

فیلسـتد (کنـد  مـی  تعهد عاطفی بازيمهمی در تعهد بویژه 
1

اقـدامات ارتبـاطی   ). 2011، 

شبکه روابط دسترسی بـه اطلاعـات در مـورد    اول، : حداقل به سه دلیل حایز اهمیت اند

اتفاقات سازمانی، تاریخچه، هنجار ها، خط مشی، اهـداف سـازمانی، نحـوه انجـام دادن     

رشـام آ(آورد مـی  وظایف و همچنین انتظـارات از نقـش را فـراهم   
2

واتسـون و  ؛ 2011، 

؛ موریسون2002پاپامارکوس، 
3

این امر به نوبه خود درگیـري فـردي در امـور     ،)2002، 

دهـد  مـی  تعهد عاطفی را افـزایش  بنابراین،سازمان و تعلق و وابستگی وي به سازمان و 

بزیونلوس(
4

؛ مون2011؛ به نقل از سو و همکاران، 2008، 
5
؛ به نقـل  2008و همکاران،  

  ).2011ن، او همکار از سو

رود که تمایل فرد بـه حفـظ   می اگر این اطلاعات نادرست و غیرقابل اعتماد باشند انتظار

اـرکوس،  (عضویت در آن شبکه کاهش یابد  دوم، نـه نتهـا ارتباطـات    ).2002واتسون و پاپام

و  شوند، آنها همچنین درك و تصـور مـا از  خـود معنـا    می براي انتقال اطلاعات بکار گرفته

کیفیت ارتباطـات تمایـل فـرد بـراي حفـظ عضـویت در        بنابراین،. دهندمی واقعیت را شکل

اـزمانی، را تحـت    اـرکوس،   . (دهـد مـی  قـرار  تـأثیر سازمان، یا همان تعهد س واتسـون و پاپام

هـاي  غیررسمی بویژه شـبکه هاي سوم، علاوه بر دو نقش فوق، شبکه روابط یا پیوند). 2002

کند که ایـن  می ژه اعضاي جدید حمایت و حس تعلق و هویت فراهماعضا بویدوستی براي

به جذب
6
).2002موریسون، (انجامد می فرد در سازمان یا همان تعهد سازمانی 

اجتمـاعی متعـدد در سـازمان از آنـرو حـایز      هـاي  جدید وجود شبکه کارکنانبراي 

ي قدیمی بـه آسـانی   اولا، به همکاران بویژه اعضا: تا آنان شودمیاهمیت است که سبب 

دسترسی پیدا کنند، با آنان تعامل داشته باشند و از این طریـق بـه اطلاعـات مفیـدي در     

                                                                                                                              
1. Filstad  
2. Arsham 
3. Morrison 
4. Bozionelos 
5. Moen 
6. assimilation
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عـاطفی  هـاي  مورد سازمان و نحوه انجام دادن وظایف دست یابند و دومـا، از حمایـت  

. کنـد مـی  برخوردار شوند، که این به نوبه خود مشارکت آنان در امور سـازمان را بیشـتر  

تعهـد و بـویژه تعهـد     ، به طـور معنـاداري بـا   توان گفت که تعامل اجتماعیمیبنابراین،

  .ارتباط داردعاطفی اعضاي جدید 

تعهـد  م و معنـاداري بـا   مسـتقی به طـور  ،روابطهاي درك افراد از شبکه: فرضیه اول

  .کارکنان رابطه داردسازمانی 

بـر ماهیـت و   کنـد، ایـن بعـد    مـی  برخلاف بعد ساختاري که بر کمیت روابط تاکید

بولینـو و  (در سـازمان تمرکـز دارد   ) هماننـد اعتمـاد، صـمیمیت و غیـره    (کیفیت روابط 

سرمایۀ نسبت به دیگر ابعاد باشد و می این بعد مؤلفهاعتماد مهمترین ). 2002همکاران، 

به همین دلیل در ایـن بخـش بـه     .بیشتر به تعهد سازمانی ربط داده شده است اجتماعی

اعتماد عبارت است از تمایل فرد . شودمیماد و تعهد سازمانی پرداخته بررسی رابطه اعت

عمـل  هاي به ریسک کردن و خود را در معرض آسیب قرار دادن یا درك افراد از هنجار

؛ فو2002واتسون و پاپامارکوس، (متقابل 
1

؛ لینا و وان بورن2004، 
2

 -؛ جانسـون 1999، 

جورج و اسوپ
3

؛ به نقل از میر1982، 
4
اعتمـاد  هاي مؤلفهاز جمله ). 1995مکاران، و ه 

اعتبار یعنی اینکه فرد باور داشته باشد که اعتماد شونده قـادر  . اعتبار و خیرخواهی است

خیرخواهی عبارت است از تمایـل اعتمـاد   . است تعهد قول داده شده را به انجام برساند

سیورو(شونده به در اولویت قرار دادن منفعت و سود اعتماد کننده 
5
؛ 1998و همکاران،  

؛ دونی و کنن2011به نقل از سو و همکاران، 
6

؛ به نقل از فولرتن1997، 
7

اگـر  ). 2011، 

کـاریش  هـاي  باشد و به این موضوع که تلاشمی فرد احساس کند که در معرض آسیب

یابـد  می اعتماد نکند وابستگی اش به سازمان کاهش شودمیبا پاداش مناسب پاسخ داده 

بعبارت دیگر، با توجه به اعتبار و خیرخواهی اگر فـرد  ). 2002ن و پاپامارکوس، واتسو(

                                                                                                                              
1. Fu 
2. Leana & Van Buren 
3. Johnson-George & Swap 
4. Mayer 
5. Rousseaus 
6. Doney & Cannon 
7. Fullerton
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کند و یا اینکـه مـدیریت بـه    می باور نداشته باشد که مدیریت سازمان به تعهداتش عمل

یابد می و منافع کارکنان توجهی نداشته باشد اعتماد بین فردي کاهشها نیاز ها، خواسته

توانـد تعهـد   می اعتماد بنابراین،. دهدمی فاداري کمتري نشانو فرد به سازمان تعهد و و

لاشینگر(قرار دهد  تأثیرسازمانی و وفاداري را تحت 
1

؛ به نقل از سو 2008و همکاران،  

؛ رویتـر 2011و همکاران، 
2
؛ مورگـان و هانـت  2001و همکـاران،   

3
؛ بـه نقـل از   1994، 

مسینتاش
4
مسینتاش و لاکشین ؛

5
؛ بـه  1994همان؛ مورگـان و هانـت،   ؛ به نقل از 1997، 

 اولا، فـردي کـه احسـاس   : بـه دو دلیـل  ) 2011؛ فـولرتن،  2011نقل از رایت و گریس، 

کند در سازمان در معرض تهدید و آسیب قرار دارد باید احساس تعلق کمتري بـدان  می

 شـود مـی دوما، اگر شخص به اینکه تلاش هایش بطور محسوسـی جبـران   . داشته باشد

تـوان گفـت کـه اعتمـاد     می در کل،. ند، تعهد کمتري به سازمان خواهد داشتاعتماد نک

گـولاتی (سازد که صادقانه و وفادارانـه رفتـار کننـد    می اعضا را وادار
6

حـس  و)1995، 

کرامر(آورد می احترام و پذیرش نسبت به مسئولین سازمان را بوجود
7

 ،1999.(  

ل متقابـل بـدین معناسـت کـه از     عمهاي براي اعضاي جدید وجود اعتماد و هنجار

فرصت طلبانههاي رفتار
8
عـلاوه   .و سودا گرایانه اعضاي قدیمی سازمان در امان هسـتند  

این، وجود ارتباطات متعدد بین اعضاي جدید و قدیم سازمان سبب گسترش اعتمـاد  بر

کراکارت(شودمیدر بین آنان 
9

، کـه ایـن بـه نوبـه     )2002؛ به نقل از موریسون، 1992، 

  :بنابراین،. دهدمی را افزایش ءخود تعهد سازمانی اعضا

سطح اعتماد بین فردي درك شده توسط اعضاء به طور مستقیم و معنـاداري  : فرضیه دوم

  .با تعهد سازمانی کارکنان رابطه دارد

اعضاي سازمان اسـت  هاي ین بعد شامل اهداف جمعی و امیال و آرزو:بعد شناختی

                                                                                                                              
1. Laschinger 
2. Ruyter 
3. Morgan & Hunt 
4. Macintosh 
5. Macintosh & Lockshin  
6. Gulati 
7. Kramer 
8. opportunistic behaviors 
9. Krachhardt 
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تسایی و گوشال(
1

 سـازمانی آگـاه  هـاي  و بطور کلی اعضا را از درست و غلـط  )1998، 

 آثار پیشین نشان داده است که دیدگاه مشترك). 2002واتسون و پاپامارکوس، (سازد می

اورتون و ویک(تواند یکپارچگی سازمان را ارتقا بخشد می
2

؛ بـه نقـل از سـو و    1990، 

نی بطـور مثبـت بـر تعهـد     بعبارت دیگر، درك دیدگاه مشترك سـازما ). 2011همکاران، 

راولین و مگلینو(گذارد می تأثیرسازمانی 
3

بـه نقـل از واتسـون و پاپامـارکوس،     ؛ 1987، 

سازمان و توافق بر سر تصویر مشترك هاي فردي با ارزشهاي همسویی ارزش).  2002

:بنابراین،. کندمی سازمان شکل گیري تعهد سازمانی اعضاي جدید را تسهیل

ك اعضـاء از سـاختارهاي هنجـاري سـازمان بـه طـور مسـتقیم و        در: فرضیه سـوم 

  .معناداري با تعهد سازمانی کارکنان رابطه دارد

سازمانی بطور مکانیکی عمل نمی کننـد بلکـه بـا هـم      سرمایۀ اجتماعیاین سه بعد 

رسـد کـه رابطـه    مـی  منطقی بـه نظـر   بنابراین،). 1998ناهاپیت و گوشال، (ارتباط دارند 

از ایـن  . قـرار دهـد   تأثیرتواند سطح تعهد سازمانی را تحت می سه بعد با هممتقابل این 

سازمانی و تعهد  سرمایۀ اجتماعیرو، با توجه به مباحث مطرح شده در زمینه رابطه بین 

  :توان این فرضیه را مطرح کردمی سازمانی

مانی تعهـد سـاز   بـا سازمانی بطور مستقیم و معنادار سرمایۀ اجتماعی: فرضیه چهارم

  .کارکنان رابطه دارد

  .مطرح شده در بالا مدل مفهومی زیر طراحی شده استهاي با توجه به فرضیه

           

                                                                                                                              
1. Tsai & Ghoshal 
2. Orton & Weick 
3. Ravlin & Meglino 
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  مدل مفهومی پژوهش) 1(الگوي   

  

  روش

 واحـد کـرج  ) تربیت معلـم تهـران  (آماري شامل کلیه کارکنان دانشگاه خوارزمی  ۀجامع

. متعـددي وجـود دارد  هاي براي تعیین حجم نمونه روش. باشندمی نفر 484باشد کهمی

از جمله فرمول کوکران، جدول کرجسـی و مورگـان، فرمـول لـوي و لمشـو     
1

در ایـن  . 

 484از بـین  . پژوهش براي تعیین حجم نمونه از فرمول لوي و لمشو استفاده شده است

در زیر آمده است، یک نمونه تصادفی ، که )1999(نفر با استفاده از فرمول لوي و لمشو 

. نفر انتخاب شدند 68به حجم 

   

  

 є، )27/0برابر بـا  (انحراف استاندارد  Sxحجم جامعه،  Nحجم نمونه،  nدر فرمول فوق 

 Zضـریب تغییـرات، و    Vx، )در نظر گرفتـه شـده اسـت    03/0در این تحقیق (ضریب خطا 

بـراي بدسـت   . باشـد مـی  97/2میانگین نیـز مسـاوي بـا    . طح اطمینان استعدد مربوط به س

اـ    . نفر اجرا گردید 33بر روي ها آوردن انحراف استاندارد و میانگین پرسشنامه هر چنـد کـه ب

پرسشنامه در میان افـراد نمونـه    95نفر برآورد شد، اما  77استفاده از فرمول فوق حجم نمونه 

  .لم عودت داده شد و در تحلیل مورد استفاده قرار گرفتپرسشنامه سا 77توزیع شد که 

  :اند ازعبارت هاي پژوهشابزار

                                                                                                                              
1. Levy & Lemeshow

)ارتباطات(بعد ساختاري 

  )اعتماد(اي بعد رابطه

ارزش هاي (بعد شناختی 

  )مشترك

سرمایه اجتماعی سازمانی

  

تعهد سازمانی

H4+

H1+

H3
+

H2+
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بـراي تـدوین ایـن پرسشـنامه از     : سـازمانی  سـرمایۀ اجتمـاعی  پرسشـنامه  ) الف

بیشـترین  هـا  تی کـه در ایـن پرسشـنامه   سـؤالا استفاده گردیـد و  مختلفیهاي پرسشنامه

بـدین ترتیـب،   . اضر مورد استفاده قرار گرفتنـد فراوانی را داشتند در تدوین پرسشنامه ح

بر اساس تعامل اجتماعی عملیاتی شده است کـه شـامل    سرمایۀ اجتماعیبعد ساختاري 

با توجه به اعتماد عملیـاتی شـده اسـت     سرمایۀ اجتماعیاي بعد رابطه. باشدمی سؤال6

مشـترك  هـاي بعد شناختی نیـز بـر اسـاس اهـداف و ارزش    . باشدمی سؤال6که شامل 

از  سرمایۀ اجتماعی، به منظور ارزیابی بنابراین،. باشدمی سؤال5عملیاتی شده که شامل 

از کـاملا مخـالف تـا کـاملا     (ی که براساس طیف پنچ تـایی لیکـرت   سؤال17پرسشنامه 

جهت تعیین روایی از روایی صـوري و  . نمره گذاري شده، استفاده گردیده است) موافق

 تأییـد روایی پرسشنامه مـورد  بنابراین،. نظر خبرگان استفاده شد محتوایی با لحاظ کردن

پایـایی کلـی پرسشـنامه بـا اسـتفاده از آلفـاي       . برخی از خبرگان دانشگاهی قرار گرفت

و  81/0، 81/0اي و سـاختاري بـه ترتیـب    ، رابطـه و براي ابعاد شناختی 886/0کرونباخ 

. گردید محاسبه 74/0

براي سنجش تعهد سازمانی از پرسشـنامه اسـتاندارد   :پرسشنامه تعهد سازمانی) ب

باشـد کـه بـر    می سؤال24این پرسشنامه داراي . استفاده شده است) 1990(یر یآلن و م

نمـره گـذاري شـده    )از کاملا مخالفم تـا کـاملا مـوافقم    (اساس طیف پنج تایی لیکرت 

 مؤلفـه و بـراي سـه    74/0) 1990(یر میضریب پایایی این ابزار در پژوهش آلن و .است

لازم به ذکر . برآورد شد) 81/0(و عاطفی ) 74/0(، مستمر )77/0(آن به ترتیب هنجاري 

است این ابزار در مطالعات متعددي بکار گرفته شد و ضریب پایایی مناسبی بدست داده 

، در پـژوهش کـاظمی   82/0، )1388(براي مثال در مطالعه ابیلی و ناسـتی  زایـی   . است

بدسـت   79/0، ضـریب پایـایی   )2007(، در مطالعه روکیچ 74/0یب پایایی ، ضر)1385(

  .براي ابزار فوق محاسبه گردید 71/0در این مطالعه نیز ضریب پایایی . داد

  هایافته

و سپس به بررسی ) میانگین و انحراف معیار(توصیفی هاي در این پژوهش ابتدا به یافته

  :باشدمی توصیفی به شرح زیرهاي یافته .دشومیهاي پژوهش پرداخته رضیهو آزمون ف
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  آمار توصیفی مربوط به متغیرهاي پژوهش )1(جدول 

  انحراف معیار  میانگین  فرضیه ها  متغیرها

د 
ا
ع
اب

ۀ 
ای
م
ر
س

ی
ع
ا
م
جت

ا
  

  53/0  21/3  بعد ساختاري

  34/0  78/3  ايبعد رابطه

  46/0  65/3  بعد شناختی

 
د
ه
ع
 ت
د
ا
ع
اب

ی
ان
م
ز
ا
س

  

  45/0  45/3  تعهد عاطفی

  68/0  11/3  تعهد مستمر

  73/0  09/3  تعهد هنجاري

  

هـاي  مؤلفـه دهد که تمـامی  هاي توصیفی مربوط به متغیرهاي پژوهش نشان مییافته

سـرمایۀ  هـاي  مؤلفـه در بین . دو متغیر پژوهش در سطح بالاتر از حد متوسط قرار دارند

ر میان ابعاد تعهد سـازمانی،  و داي بعد رابطه مؤلفه، بالاترین میانگین مربوط به اجتماعی

  .تعهد عاطفی است مؤلفهبالاترین میانگین مربوط به 

سازمانی و ابعادش  سرمایۀ اجتماعیتحقیق مبنی بر رابطه بین هاي در بررسی فرضیه

  ).2جدول (از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد  با تعهد سازمانی

با سطح سرمایۀ اجتماعیهاي مؤلفهبین  تایج ضریب همبستگی پیرسون در مورد رابطه)2(جدول

  تعهد سازمانی

  ارتباط بین متغیرهاي پژوهش  هافرضیه

ضریب 

همبستگی

سطح 

  معناداري

  نتیجه

  تأیید  05/0  26/0  تعهد سازمانی* درك افراد از شبکه روابط   اول

  تأیید  01/0  55/0  تعهد سازمانی* اعتماد بین فردي   دوم

  تأیید  01/0  38/0  تعهد سازمانی* هنجاري  درك اعضا از ساختارهاي  سوم

  تأیید  01/0  51/0  تعهد سازمانی* سازمانی  سرمایۀ اجتماعی  چهارم

  

هـاي  در بررسی فرضیه اول، دوم و سوم مبنـی بـر رابطـه بـین درك افـراد از شـبکه      

ضـریب  هنجاري با تعهد سازمانی هاي روابط، اعتماد بین فردي و درك اعضا از ساختار

باشـد کـه   مـی  معنادار 01/0و  01/0، 05/0در سطوح  محاسبه شده به ترتیبهمبستگی 
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 سازمانی با تعهد سـازمانی  سرمایۀ اجتماعیبیانگر رابطه مثبت و معنادار بین این سه بعد 

تعهـد سـازمانی اعضـا نیـز      ،سـرمایۀ اجتمـاعی  بعبارت دیگر، با افزایش ابعـاد . باشدمی

بین دو متغیر اعتمـاد بـین فـردي و تعهـد سـازمانی      قویترین همبستگی . یابدمی افزایش

)r=0.55(   روابـط و  هـاي  و ضعیف ترین همبستگی بین دو متغیر درك افـراد از شـبکه

 محاسـبه شـده نشـان   ضـریب همبسـتگی   همچنـین  . باشدمی )r=0.26(تعهد سازمانی 

ت و رابطه مثب 01/0سازمانی و تعهد سازمانی در سطح  سرمایۀ اجتماعیدهد که بین می

سـازمانی   سرمایۀ اجتماعیمعناداري وجود دارد که بیانگر این است که با افزایش ذخایر 

  .یابدمی سطح تعهد سازمانی اعضا افزایش

  تعهد سازمانیبا  سرمایۀ اجتماعیابعادتحلیل رگرسیون خطی

 بینـی پـیش سـازمانی در   سرمایۀ اجتماعیبه منظور تعیین سهم نسبی هر یک از ابعاد 

.آورده شده است 3ازمانی از رگرسیون خطی استفاده گردید که نتایج در جدول تعهد س

  نتیجه آزمون ضریب رگرسیون )3(جدول

مدل

بتاي غیر استاندارد

بتاي 

استاندارد

t
سطح 

معناداري

ضریب 

همبستگی

ضریب 

تعیین

تحلیل 

واریانس 

  رگرسیون

VIFTolerance  

B
خطاي 

استاندارد


97/9000/0-31/2232/0ثابت

*
558/0  311/0

*
99/10  

0.951.052

52/0074/0095/070/048/00.921.085شناختی

26/0063/0495/013/4000/00.941.058رابطه اي

  1.66  004/0083/0006/005/096/00.92ساختاري

*P <0.01  
  

و ) r=558/0(برابـر بـا   دهد ضـریب همبسـتگی    جدول ضریب رگرسیون نشان می

r2=311/0(سازمانی برابر با  سرمایۀ اجتماعیضریب تعیین ابعاد 
باشد یعنـی حـدود    می) 

سـازمانی و   سـرمایۀ اجتمـاعی  درصد از تغییرات مربوط به تعهد سازمانی به ابعاد  1/31

.باقیمانده مربوط به سایر متغیر هاست

، رگرسـیون اسـتفاده شـده   ریـانس  ضریب رگرسیونی از آزمون  تحلیل وا تأییدبراي 
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 معنـادار  01/0در سـطح آلفـاي   ) F=996/10(مشاهده شـده   Fکه نتایج آزمون نشان داد

سـازمانی و تعهـد سـازمانی     سرمایۀ اجتماعینتایج حاصل از رابطه ابعاد  ، یعنیباشدمی

  .شودمی تأیید

سـازمانی   ماعیسرمایۀ اجتاي حاصل از رگرسیون براي بعد رابطه  tمقداربا توجه به 

)138/4=t ( سـرمایۀ اجتمـاعی  اي توان گفـت کـه بعـد رابطـه    می ،01/0در سطح آلفاي 

حاصـل    tهمچنین با توجه به ضـریب  . تعهد سازمانی را دارد بینیپیشسازمانی قدرت 

در سـطح آلفـاي   ) t=050/0(و سـاختاري  ) t=709/0(از رگرسیون براي ابعاد شناختی 

تعهـد سـازمانی را    بینـی پـیش بعاد شناختی و ساختاري قدرت توان گفت که امی ،01/0

  .ندارند

  گیرينتیجه

سـازمانی و ابعـادش بـا تعهـد      سرمایۀ اجتمـاعی هدف تحقیق حاضر بررسی رابطه بین 

هـاي  درك افراد از شـبکه هاي بین متغیرکه  دهدمی نشانها یافته. باشدمی سازمانی اعضا

اي بعـد رابطـه  (، اعتمـاد بـین فـردي    )سـازمانی  یسرمایۀ اجتمـاع بعد ساختاري (روابط 

یعنـی اهـداف   (هنجاري سازمانی هاي ، درك اعضا از ساختار)سازمانی سرمایۀ اجتماعی

 سرمایۀ اجتماعیو)سازمانی سرمایۀ اجتماعیمشترك بعنوان بعد شناختی هاي و ارزش

 ـرابطـه   افراد سطح تعهد سازمانی کلی با مؤلفهسازمانی بعنوان یک  ي دارمعنـی ت و مثب

و واتسـون و پاپامـارکوس   ) 2011(سو و همکاران هاي نتایج با یافتهکه این وجود دارد

نتایج حاصل از رگرسیون خطی نشان دهنده ایـن اسـت کـه تنهـا      .همسو است) 2002(

  .تعهد سازمانی را دارد بینیپیشتوان اي رابطه سرمایۀ اجتماعی

تواند بسـیاري از  می کمیت و کیفیت این روابطباشد و می از روابطاي سازمان شبکه

غیبت، بهره وري، تعارض، تعهد و رفتار هایی از ایـن قبیـل    سازمانی همچونهاي رفتار

با خیلـی از   سرمایۀ اجتماعیهمچنانکه پوتنام گفته است  .را توجیه نماید و توضیح دهد

سـرمایۀ  مانی نیـز  ، در زنـدگی سـاز  بنـابراین، . ابعاد زندگی اجتمـاعی در ارتبـاط اسـت   

  .درون سازمانی بازي کندهاي در رفتاراي تواند نقش عمدهمی سازمانی اجتماعی

روابط گسترده و مبتنی بر اعتمـاد در سـازمان سـبب فـراهم آوردن     هاي وجود شبکه

که به نوبـه خـود وفـاداري اعضـا بـه       شودمیحمایت بویژه حمایت عاطفی براي اعضا 
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 سـرمایۀ اجتمـاعی  ، علاوه بـر آن . دهدمی سازمان را افزایشسازمان و درگیري در امور 

با ارزش دیگري همچـون دسترسـی بـه اطلاعـات، کمـک بـه هـم،        هاي پیامد سازمانی

 شـود میآورد که سبب می دستگیري و امثالهم براي اعضا و بویژه اعضاي جدید بوجود

. ا سازمان بکوشـند تا اعضا از ماندن در سازمان احساس رضایت کنند و در حفظ رابطه ب

آورد مـی  براي مثال، وجود اعتماد بویژه اعتماد به مدیریت این درك را در اعضا بوجـود 

مناسـب از  اي آنـان بـه گونـه   هاي خصمانه مدیر در امان هستند و تلاشهاي که از رفتار

، اعضـاي سـازمان لزومـی نمـی     بنـابراین، . سوي دستگاه مدیریت پاسخ داده خواهد شد

و مشـارکت  هـا  مانند و بر تلاشمی برعکس، در سازمان. ازمان را ترك نمایندبینند که س

. کننـد مـی  افزایند چرا که معتقدند کـه پاسـخ مناسـبی دریافـت    می خود در امور سازمان

فرد و سازمان یکی از دلایل ترك سازمان و عدم تعهد سازمانی هاي تعارض نیازبعلاوه،

فـردي و سـازمانی و توافـق بـر سـر اهـداف       اي هبعبارت دیگر، همسویی ارزش. باشد

کنـد و تعهـد    تأکیدتا فرد بر حفظ رابطه با سازمان  شودمیسبب ) بعد شناختی(سازمان 

  .سازمانی افزایش یابد

. شـده اسـت   تأکیـد در مقاله حاضر بر تعهد سازمانی اعضاي تازه وارد سـازمان نیـز   

در  سرمایۀ اجتمـاعی ره مناسبی از همچنانکه در بالا بحث شد، ما معتقدیم که وجود ذخی

شکل گیري تعهد سازمانی اعضاي جدید سازمان را تسهیل و بـه مراتـب    فرایندسازمان 

دوسـتانه و  هـاي  دسترسی به اعضاي قدیمی تري سازمان و ایجاد پیوند. نمایدمی تسریع

غیررسمی و مبتنی بر اعتماد شوك مربوط به مرحله رویارویی عضو جدید بـا سـازمان،   

، را کاهش داده و زمینه مانـدن فـرد   شودکه ممکن است منجر به خروج و ترك سازمان 

  .سازدمی در سازمان را فراهم

سازمانی با تعهد سازمانی، پیشنهاد  سرمایۀ اجتماعیبا توجه به رابطه مثبت و معنادار 

 )بعـد سـاختاري  (که مدیران بر توسعه و گسترش شبکه روابط درون سـازمانی  شودمی

یـا صـنفی، برگـزاري اردو هـا،     اي حرفـه هـاي  کاري، گـروه هاي چون تشکیل گروههم

چـرا کـه وجـود    . معارفـه توجـه نماینـد   هـاي  و همچنـین جلسـه  هـا  همایش ها، جشن

روابط گسترده در درون سازمان سبب دسترسی آسان تر اعضا بـویژه اعضـاي   هاي شبکه

تـا درك   شـود میکه این سبب  ودشمیین اخبار سازمانی تازه وارد به اطلاعات و همچن
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سازمانی به درستی شکل گیـرد و همچنـین مبنـایی را بـراي     هاي افراد از معنا و واقعیت

همچنـین  ). شـناختی  بعـد (آورد مـی  سـازمانی فـراهم  هاي توافق بر سر اهداف و ارزش

پیشـنهاد   .بخشـد مـی  اعتماد بین فردي و اعتماد بـه مـدیریت را ارتقـا   روابط هاي شبکه

خبري به منظور آگاه کردن اعضـا از اخبـار، وقـایع و    هاي و بولتنها که خبرنامه شودمی

این کـار سـبب تقویـت بعـد شـناختی      . سازمان، بصورت منظم انتشار یابدهاي دستاورد

  .شودمیسازمانی  سرمایۀ اجتماعی

جامعـه   فرایندروابط در هاي در مورد اعضاي تازه وارد، مدیریت باید بر نقش شبکه

پذیري آنان همچون معرفی کارکنان جدید بـه اعضـاي قـدیمی تـر سـازمان، برگـزاري       

  . توجه نمایندها معارفه و جشنهاي جلسه
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