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 چکیده

، جوامع زیادی برایمضر  پیامدهایو  شودمیشناخته  جوامع در جانبههمهتوسعه عدم یکی از عوامل اصلی  عنوانبه هاسازمانوجود سرمایه اجتماعی در عدم 

شگاه شهید بهشتیدر سرمایه اجتماعی نگاهی متفاوت به ، . هدف از این پژوهشبه همراه دارد هاسازماننهادها و  نفر  28۰است. در این پژوهش از  تهران دان

 وتحلیلتجزیهبرای است.  آمدهدستبهفرمول کوکران  بر اساساین تعداد نمونه کارکنان اداری دانشگاه شهید بهشتی در بازه زمانی شش ماه استفاده شد.  از

عامه در مورد یک دانشگاه باور  رغمعلینشان داد که  پژوهشاستفاده شد. نتایج حداقل مربعات جزئی  با رویکردمعادلات ساختاری  سازیمدل از روش هاداده

شتی مادر شهید به شگاه  سرمایه اجتماعی در  مانند دان ست. بین کارکنان اما  ضعیف ا شگاه  صلی این دان سئلهعلت ا عدم وجود اعتماد متقابل در بین  ،این م

 ویژهبهحیاتی سرمایه اجتماعی در جوامع امروزی  اهمیت با توجه بهکلی اینکه  گیرینتیجه .استمدیریتی ضعف در آن که ریشه  کارکنان اداری دانشگاه است

 قرار بگیرد. ربطیز زانیربرنامه موردتوجهبیشتر  استراتژیککه این سرمایه  رودمیامید آن  ،فرهنگی مانند دانشگاهعلمی و  هایمحیط

 اجتماعی. پذیریمسئولیتسرمایه اجتماعی، اعتماد متقابل، تعهد سازمانی،  :هادواژهیکل
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 مقدمه

شبکه به ضای یک  شاره دارد که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب سرمایه اجتماعی به پیوندها و ارتباطات میان اع عنوان منبع باارزش ا

اطلاعات را  انیجر رای، زسااازدمی پذیرامکانو مشااارکت را  یهمکار ،یاجتماع هیساارما (.9: 2۰۰2شااود )پاتنام، گوس، تحقق اهداف اعضااا می

در  "ساارمایه اجتماعی"مفهوم  (.Saffer, 2016بگذارد ) تأثیر گرانیبر د تواندمی یاحساااس تعلق و تعهد اجتماع قیو از طر کندمی لیتسااه

ستسال سیا ست.  شده ا قریباً مداران، برنامه ریزان و فعالان اجتماعی تهای اخیر از دانش آکادمیک علوم اجتماعی وارد مباحث عادی و روزمره 

نیافتگی اقتصادی، ناکارآمدی بینانه، سرمایه اجتماعی را، راه درمانی برای مشکلات و مسائل جامعه چون توسعههمگی با لحنی امیدوارانه و خوش

 شااناساایجامعهمفهوم در ابتدا در  نیا اگرچه. دانندمیبهداشااتی کاری و حتی مشااکلات ساالامتی و های دموکراتیک و مدنی، جرم و بزهنهاد

؛ 1993 یو نانت یکمک کرده است )پوتنام، لئونارد یاقتصاد تیفعال یامدهایاقتصاد به درک بهتر علل و پ نهیزم دراست، کاربرد آن  گرفتهشکل

 (.1995 امایفوکو

خصوصی به انجام رسیده است  هایشرکت و دیگر هادانشگاهی دولتی، هاسازمانسرمایه اجتماعی در با بسیاری در ارتباط  هایپژوهشتاکنون 

سیدهبه این نتیجه  هاآنهمگی تقریباً که  شکل مطلوب در این  اندر سرمایه اجتماعی به  ست اما  هاسازمانکه  شته ا با این مطالعه در وجود دا

اظهار برخی  ه دلایلی از قبیل، بزندمی، ساارمایه اجتماعی مو  هادانشااگاهدارند در اماکن فرهنگی مانند  اظهارمعمول که  هایپژوهش توجه به

دانشگاه شهید بهشتی  کارکنان اداری ، بر این شدیم تا وجود یا عدم وجود سرمایه اجتماعی را درهمکاران خودکارکنان مبنی بر عدم اعتماد به 

 بررسی کنیم.

سازمان سازمانی، مبتنی بر داراییدر  شترین ارزش  ست. توانایی های امروزی، بی شناخت و برآورد منبع این ارزش، برای های غیرملموس ا برای 

ست، لذا بهسازمان سرمایه اجتماعی، ما نیازمند شناخت منشأ آن و چگونگی ایجاد این دارایی در ها مهم و حیاتی ا منظور توانایی برای مدیریت 

ستیم ) شتهبینسرمایه اجتماعی مفهومی پیچیده، چندوجهی و (. Leanna ,Frits ,2۰۰9سازمان ه ست که  یار تازگی و پیچیدگی،  رغمعلیا

نظری  هایکاستی( و توانسته است از ابهامات و Cristina et al., 2015, p.6به خود جلب کرده ) یادشدهحوزه  نظرانصاحبتوجه بسیاری از 

وجود ندارد  یاجماع یاجتماع هیساارما فیتعر بر ساار(. 4ص ، 1387اجتماعی تا حد زیادی بکاهد )امیرخانی و پورعزت، -اقتصااادی هایبحث

(Forte et al., 2015, p. 49.) های اجتماعی ایجادشده با تعهد به همکاری تئوری سرمایه اجتماعی بر دو مؤلفه اصلی تأکید دارد: اول، شبکه

(. 194: 2۰۰5ی متقابل و اعتماد بین شهروندان )جی یونگ کیم، داوطلبانه و دیگری، هنجارهای معامله ی(هاسازمان)مشترک مانند تشکیلات 

 Koka & Prescott, 2008; Carey et) کندمی دیتأک سازمان یبر نقش شبکه اجتماعی رقابت تیبه دست آوردن مز یبرا یاجتماع هیسرما

al,2011). هاشبکه یایمزا تأمین یبرا هاسازمان ییبه توانا یاجتماع هیسرما ( اشاره داردHughes & Perrones, 2011  .) با توجه به تعریف

را  هاآن، دارایی ارزشمندی برای افراد است و هاآنسرمایه اجتماعی، دانشمندان معتقدند روابط کاری و اجتماعی افراد با یکدیگر و میزان شدت 

 .(Mura et al., 2013) کندمیایجاد منابع در دسترس و استفاده از آن برای رسیدن به اهداف کمک در 

شینه نظری  ضر ابتدا به بیان پی ساختاری اعتبار پردازدمیپژوهش حا ضیات، از طریق روش معادلات  سعه فر سپس بعد از تو را ارزیابی  هاآن. 

درباره نتایج حاصااال از پژوهش بحث خواهد کرد و بر مبنای نتایج پژوهش به ارائه پیشااانهادهایی کاربردی برای مدیران و  درنهایت. کندمی

 پژوهشگران رشته مدیریت خواهد پرداخت.

 مبانی نظری پژوهش

 سرمایه اجتماعی

س یبرا تواندمیکه  کندمیرا فراهم  یلنز نظر کی یاجتماع هیسرما یتئور  Carey etدر روابط ) یتبادل اجتماع دهیچیپ تیو درک ماه یبرر

al., 2011 )ای برای سااایر مطالعات مدیریت هسااتند؛ ی شااده که پایهیهااخیراً ساارمایه اجتماعی ساابب ایجاد تئوری .ردیقرار گ مورداسااتفاده

های قوی، روابط مبتنی بر شاابکه که جلب کرده اسااتظریه سااازمان به خود بنابراین ساارمایه اجتماعی توجه زیادی را در تحقیقات مربوط به ن

است که  نیا یاجتماع هیسرما هینظر یاصل دهیا (.Hoelscher, Sheriff, Hoffman ,2۰۰5سازد )اعتماد و مشارکت را در اجتماعات آشکار می

 (.Kim et al., 2016) شوندمیشبکه محسوب  یاعضا یو تبادل دانش برا یاطلاعات یهاانیجرمنابع ارزشمند تعاملات،  ،یارتباطات یهاشبکه

ساختار اجتماع شدهنهادینههنجارها، قواعد و اعتماد  مثابهبهآن را  توانمی یکل فیتعر کیدر  شامل متغ نی. ادینام یدر روابط و   یرهایمفهوم 
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( 2۰15و همکاران ) لریکه م طورهمان (.Lederman et al., 2002, p. 509) بخشدمیرا ارتقا  هاگروهاست که عمل افراد و  یمختلف یاجتماع

ستدلال  سرماکنندمیا سان هیرماس یموجبات ارتقا تواندمی یاجتماع هی،   یمتجل تواندمی زیارتقا در نگرش کارکنان ن نیرا فراهم کند که ا یان

صددکه  ییهاسازمان نیبنابرا؛ (Liu, 2017شود ) شندمیبهبود عملکرد خود  در  جادیاکارکنان خود  یرا برا یکار بهتر طیمح نکهیا ی، برابا

 ,Hador, 2017کند میبه اهدافشااان کمک  دنیرساا یبرا هاآنبه  طورقطعبهکه  باشااندمی یاجتماع هیفراهم کردن ساارما ازمندی، نکنند

pp.348-360))سرمایه صل هایمحرکاز  یکیبه  یاجتماع .  صاد یا سعه اقت ست ) شدهتبدیل یتو -Forte, Peiro-Palomino & Tortosaا

Ausina, 2015 طوربهبه اهداف سازمان  یابیو به اعضا در دست دهدمیمعامله را کاهش  هایهزینهدر سازمان،  شدهتعبیه یاجتماع هی(، سرما 

 &) شااده اساات وتحلیلتجزیهمفهوم ساارمایه اجتماعی در سااطد فردی، گروهی و سااازمانی  (.Hung et al., 2014) کندمیکمک  مؤثرتر

Autry, 2011 ،Payne, Moore, Griffis). اند که توسااعه هر جامعه درگرو افزایش سااطد ساارمایه اجتماعی ولی امروزه به این مهم پی برده

، شودمیمثبت منجر یشهرت سازمان کیبه  یسازمان یاجتماع هیسرما .(Hung, Qizi,Zhang ,2۰۰6ها و نهادهای فعال در آن است )سازمان

سازمانی  کهدرحالی سطد  سرمایه مهم در  شان تواندمیفقدان این  شد هایبدهی دهندهن سازمان با  ,Preston, 2004; Luoma-aho) ذاتی 

2013 ). 

 تعهد سازمانی

ضوع فرا تحلیل شگران بوده و مو ست که محور توجه پژوه شغلی غالبی ا سازمانی نگرش  شته، تعهد  های زیادی قرارگرفته در طول دو دهه گذ

ست )کوهن،  ستمر را با یهنجار ،یسه بعد تعهد عاطف(. 2۰۰6، اردهیم، 2۰۰7ا شکیل یاجزا دیو م سازمان دهندهت ست. بد یتعهد  گونه  نیدان

سازمان کم  کیکه هر  ستند )آلن و ما یهنجار ،یاز تعهد عاطف ادیز ایاز افراد در  ستمر برخوردار ه ( 1991) 1ازنظر می یر و آلن (.1991 ر،یو م

آورد. تعهد عاطفی، به وابستگی احساسی فرد در تعهد، حالت روانی است که نوعی تمایل، نیاز و الزام جهت اشتغال در یک سازمان را فراهم می

ساس تکلیف به باقی ماندن به سازمان شاره دارد. تعهد هنجاری، اح سازمان را منعکس میا ضو  . (, Miao & Chang 2۰۰7کند )عنوان یک ع

شا درنهایت ستمر که  سازمان ترینمهمبتوان گفت  دیمنظور از تعهد م سازمان برا یبعد تعهد  ست که خرو  از  ست آن ا  طورهمینافراد و  یا

سازمان ب هاآنماندن  یباق ایدارد؟ آ یهایهزینهسازمان چه  سازمان منفعت دارد؟ بنابرا هاآناز خرو   شتریدر  سازمان باق دیبا ایآ نیاز   یدر 

(. 2۰۰7)جا اوسی،  کندمیتعهد نگرشی و تعهد رفتاری اشاره  دودستهتعهد به لحاظ ماهیت به  طورکلیبه (؟2۰16چانگ و کوپتا،  م،یبمانند )ک

ضاوت، ارزیابی و  ست از بینش، ق شی عبارت ا ست  طورکلیبهتعهد نگر سم، فرد، پدیده یا رویدادی خاص ا شئ، ج سبت به یک  نگرش فرد ن

نمود خارجی و ظاهری تعهد نگرشااای اسااات. تعهد رفتاری، واکنش یا  درواقع(. همچنین منظور از تعهد رفتاری 2۰17)ایندارتی و همکاران، 

شئ، رویداد یا فرد بروز رف سبت به یک  ضاوت و برآورد خود ن ستای نگرش، بینش، ق ست که فرد در را سازمانی  طورکلیبه. دهدمیتاری ا تعهد 

ست از  سرار و  گیریشکلعبارت ا ست )ا ستمر ا سه بعد تعهد عاطفی، هنجاری و م سازمان که تجلی آن در  سبت به  شی و رفتاری ن تعهد نگر

 ایابقاء  بینیپیش یبرا یتعهد سااازمان ،یمیمدل قد کی عنوانبه(. 2۰18؛ موین، 2۰17؛ ونگ، کیلی، اوه و شاان، 2۰17قبال، الحق، کوچینه و ا

و نگرش نسبت به کار  یبا عملکرد کار یتعهد سازمان است. شدهتعیین( Rodwell & Ellershaw, 2016) یشغل تینگهداشت کارمندان و رضا

ترک  یبرا ترپایین لیو تما یمیکار ت ،یبالا، روابط قو ی(. کارکنان با تعهد ساااازمانImran et al., 2014کارکنان رابطه مثبت دارد ) انیدر م

توان احساس وفاداری، داشتن هویت و احساس مسئولیت طورکلی تعهد را میبه (.2۰14و همکاران  گلاتلی) دهندمیرا از خود نشان  شغلشان

های اداری و ساختاری، یک رابطه متقابل تواند با عوامل و شاخصفردی و شغلی و سازمانی تعریف نمود. مشخص است که وجود این عوامل می

شته باشد. این عوامل باعث افزایش کارایی و اثربخشی سازمان می نوبه خود در مراحل بعدی، افزایش تحول اداری را به همراه دارد که بهشود دا

 (.1377)دیواندری، 

سرمایه اجتماعی در  سبب اجتماع افراد،  هاسازماناهمیت  ست که   طوربه این افراد با یکدیگر شودمیشده و باعث  هاسازمانو  هاگروهتا آنجا

 یها مساائله تعهد سااازمانمهم سااازمان یهااز چالش یکیاز طرفی (. Amintojjar et al., 2015, p.145)کارها را انجام دهند  آمیزموفقیت

 یانسااان یهاهیساارما رایز د،ینمایآموزش کارکنان متخصااص م یرا صاارف جذب، اسااتخدام و حت یهنگفت نهیکارکنان اساات که سااالانه هز

ن با توجه به فراهم نمودن آن در سازما زانیم شیو افزا یاجتماع هیکه وجود سرما رسدیبه نظر م رونیازا هستند. یسازمان هیسرما نیتریاساس

 ل داشته باشد.کارکنان به دنبا یدر بهبود تعهد سازمان ییکارکنان نقش بسزا نهیارتباط و مشارکت به جادیا یمناسب برا یهانهیزم

                                                           
1 -Mayer & Allen. 
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 پیشین هایپژوهشمرور 

( از دانشااگاه ویرجینیای غربی آغاز شااد، وی بیان کرد که ساارمایه 1916) 1توسااط هانی فان ایمقالهبرای اولین در اصااطلاس ساارمایه اجتماعی 

تام رایس  .دارایی ارزشمند برای افزایش سطد زندگی است، بلکه روشی برای افزایش سطد رفاه اجتماعی برای کل جامعه است تنهانهاجتماعی 

سطد اجتماعات یعنی  یامطالعه( در 2۰۰1) سرمایه اجتماعی با عملکرد حکومت در  سی رابطه  آیوا پرداخت. او بدین منظور  یهاشهرکبه برر

ی مطالعه خود را تشکیل داد و به این نتیجه رسید که ارتباط روشنی بین سرمایه هادادهاجتماع آیوا،  114نفر از ساکنان  1۰۰از نظرات حدود 

محلی خود را  یهاحکومتحلی وجود دارد. در شااهرهایی که ساارمایه اجتماعی بیشااتری داشااتند، شااهروندان اجتماعی و عملکرد حکومت م

سخگ ستون )وتر و کارآمدتر تعریف کرده بودندپا سی در مقیاس جهانی 2۰۰2. پاک سرمایه اجتماعی و دموکرا سی رابطه  ( در مطالعه خود به برر

. گیردمی "المللیبین هایانجمناتحادیه "و بانک اطلاعات  "جهانی هایارزشپیمایش "قیق ی مطالعه خود را از تحهاداده. او زندمیدسااات 

شان  سرمایه  دهدمینتایج تحقیق او ن ست که  ضوع ا ست، مطالعه طولی بیانگر این مو سی دوجانبه ا سرمایه اجتماعی و دموکرا که رابطه میان 

( در پژوهش خود با عنوان 2۰17توچی )دموکراسی بر سرمایه اجتماعی هم وجود دارد. و اثر واگشتی از  کندمیاجتماعی، دموکراسی را تقویت 

و سااارمایه اجتماعی، شاااواهدی از مراکش به این نتیجه رساااید که تغییر از تمرکزگرایی به محلی گرایی، باعث افزایش  محوراجتماعتوساااعه 

مقطعی رابطه بین سرمایه اجتماعی و کیفیت زندگی  یامطالعه( در 2۰18اجتماعی افراد به جامعه شده است. گائو و همکاران ) پذیریمسئولیت

به این نتیجه رسیدند که سرمایه اجتماعی رابطه معناداری با ابعاد عینی کیفیت زندگی ندارد، ولی  هاآنشهروندان غرب چین را بررسی کردند. 

پیشاااین، وجه تمایز این  هایپژوهشحال با توجه به ذهنی کیفیت زندگی ارتباط معناداری وجود دارد.  یهامؤلفهماعی و بین سااارمایه اجت

پژوهش در این اسااات که در وحله اول این پژوهش بر مبنای خود اظهاری برخی کارکنان دانشاااگاه مبنی بر عدم وجود اعتماد متقابل در بین 

ست و در وح هاآن سبت به کارکنان خود صورت گرفته ا شگاه این دید را خواهد داد که ن سازمان عنوانبهله دوم به مدیران دان صلی   سرمایه ا

 توجه بیشتری داشته باشند.

 پژوهش اهداف

ژوهش علاوه پهدف کلی از این پژوهش رویکردی متفاوت به سرمایه اجتماعی در دانشگاه شهید بهشتی تهران است. همچنین این : هدف کلی

 .کندمیاهداف جزئی زیر را دنبال  ،هدف کلی بر

 تعهد سازمانی.در ارتقای اعتماد متقابل نقش  .1

 تعهد سازمانی. در ارتقایروابط اجتماعی  نقش. 2

 . ارتباط بین مشارکت و همکاری با تعهد سازمانی.3

 تعهد سازمانی. . ارتباط بین ارتباطات کاری با4

 .اجتماعی با تعهد سازمانی پذیریمسئولیت. ارتباط بین 5

سی  مدل تحقیق: سرمایه اجتماعی بر  یتأثیرگذارقبلی در این زمینه، مدل مفهومی زیر برای نحوه  هایپژوهشبا مرور ادبیات تحقیق و برر

 .است شدهارائهتعهد سازمانی کارکنان 

                                                           
1 -Hani fan 
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 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 تحقیق هایفرضیه

 فرضیه اصلی:

سازمانی کارکنان   صل از مدل مثبت و معناداری دارد: تأثیرسرمایه اجتماعی بر تعهد  ضیه نتایج حا ساختاری بیانگر تأیید فر سازی معادلات 

ساس نتایج به ست. بر ا شده ا ستیاد ست با  tآمده، مقدار آماره د ضیه فوق برابر ا  (؛ بنابراین با توجه به مقدار96/1تر از )بزرگ9۰۰/14برای فر

ضیه با احتمال  96/1که از مقدار  tآماره  ست، این فر شتر ا صد تأیید می 99بی ضیه با یافتهدر صدیقه 138۰های پاتنام )شود. نتایج این فر ( و 

 معناداری دارد، همخوانی دارد. تأثیر( که در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی کارکنان 1391خورشید )

ضیه، چنین می صل از این فر شت نمود که وجود مؤلفهبا توجه به نتایج حا شارکت و همکاری، روابط توان بردا سرمایه اجتماعی اعتماد، م های 

سئولیت شد، این اجتماعی، ارتباطات کاری و م شته با ست، زیرا اگر بین کارکنان اعتماد وجود دا ضروری ا سازمان امری  پذیری اجتماعی در هر 

شتر و تعامل کاری اعتما سه درنهایت شده و موجب می هاآند باعث ارتباطات بی سازمان افزایش یابد که این پرو شارکت در  شود که میزان م

 منجر به افزایش تعهد سازمانی کارکنان خواهد شد.

 فرعی: هایفرضیه

 ادشدهی هیرد فرض انگریب یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جینتا مثبت و معناداری دارد: تأثیراعتماد متقابل بر تعهد سازمانی کارکنان . 1

ست ساس نتاا ستبه جی. بر ا ض یبرا tآمده، مقدار آماره د ست با  هیفر که از  tبا توجه به مقدار آماره  نی(؛ بنابرا96/1)کمتر از  564/۰فوق برابر ا

و  وی( و بورد2۰۰8) لری(، م1998) دنزی(، گ2۰۰8) رویکانشاا یهاهیبا نظر هیرضااف نیا جی. نتاگرددیرد م هیفرضاا نیکمتر اساات، ا 96/1مقدار 

 یو رهبران سااازمان برا رانیتلاش مد ،یاجتماع هیساارما شیافزا نهیدر زم رانیاز اقدامات مهم مد یکیدارد.  ی( همخوانیکلمن )به نقل از چلب

که  یگروه رایز ؛استکارکنان  یتعهد سازمان شیدر افزا رگذاریتأث یعامل همختلف است ک یسازمان یها و واحدهاگروه یاعضا نیب یاعتمادساز

 دارند. یشتریب ییترند و کاراهستند، موفق یژگیو نیکه فاقد ا یدارند نسبت به گروه یادیاعتماد ز گریکدیبه  شیاعضا

سازمانی کارکنان . 2 صل از مدل جینتامثبت و معناداری دارد:  تأثیرروابط اجتماعی بر تعهد  ساختار یسازحا ض دییتأ انگریب یمعادلات   هیفر

با توجه به مقدار آماره  نی(؛ بنابرا96/1از  شتری)ب 926/2فوق برابر است با  هیفرض یبرا tآمده، مقدار آماره دستبه جی. بر اساس نتااست ادشدهی

t  نیدارد. ل ی( همخوان1999) نیل یهاافتهیبا  هیفرض نیا جی. نتاگرددیم دییتأدرصد  99با احتمال  هیفرض نیاست، ا شتریب 96/1که از مقدار 

روابط  یفرد بلکه بر رو ینه بر رو ه،یسااارما نیدر ا یگذارهی. سااارمابردیرا به کار م "یارتباط ییدارا"عنوان  یاجتماع هیسااارما ی( برا1999)

عنوان فرد از ارزش خود به نانی. اطمکنندیشرکت م یت و روابط اجتماعتعاملا دربه اهدافشان،  دنیرس یافراد برا نکهیا یعنی رد،یگیصورت م

http://www.؟.ir/


259-274، ص8139 تابستان،  16، شماره درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی علمی پژوهشمجله   
http://www.jhss.ir 

ضو شابه یگروه اجتماع کیاز  یع سلامت فکر یبرا یدییو تأ یعاطف تیموجب حما اند،کیشر یکه در منافع و منابع م ستحقاق  یحفظ  و ا

ضرور یمندبهره صوص تعهد عاطفبه ،هاآنتعهد  تواندیروابط م نیلذا ا شود،یم یاز منابع  عنوان کرد  توانیکند. درواقع م تیرا تقو هاآن یخ

شکارتر سازمان یراه نیکه آ سرماکه  ست که م یروابط قیاز طر ند،ینمایم جادیرا ا یاجتماع هیها  ضا انیا سرما شانیاع  یگذارهیوجود دارد. 

 به سازمان را بهبود بخشد. هاآنتعهد  تواندیکارکنان، م نیمطلوب ب یروابط اجتماع جادیسازمان در ا

سازمانی کارکنان . 3 شارکت و همکاری بر تعهد  صل از مدل جینتامثبت و معناداری دارد:  تأثیرم ساخ یسازحا ض انگریب یتارمعادلات   هیرد فر

 tبا توجه به مقدار آماره  نی(؛ بنابرا96/1)کمتر از  898/۰رابر است با بفوق  هیفرض یبرا tآمده، مقدار آماره دستبه جی. بر اساس نتااست ادشدهی

ض 96/1که از مقدار  ست، فر ضف نیا جی. نتاگرددیفوق رد م هیکمتر ا ( و پاتنام 1375) می، دورک(138۰(، پارکر )138۰) وماللی یهاافتهیبا  هیر

از عوامل  یکی سازمان کیدر  یبرداشت نمود که مشارکت و همکار نیچن توانیم هیفرض نیحاصل از ا جی. با توجه به نتااست( همسو 1385)

با سبک  دیبا رانیبلکه مسئولان و مد دیآیخود به وجود نمسازمان، خودبه کیکارکنان  نیمشارکت در ب رایز ؛استآن سازمان  تیمهم در موفق

ستفاده از ن هاآن یو اجتماع یشخص اتیخود در نحوه برخورد با کارکنان هر قسمت با توجه به خصوص یتیریمد دیصح  هاآنظرات سازنده و ا

کارکنان  یعهد ساازمانت شیشااهد افزا یرفتار ساازمان نیبا ا جهیدرنت ودهند  شیدر ساازمان را افزا هاآنمشاارکت  زانیم ها،یریگمیدر تصام

 باشند.

 ادشدهی هیرد فرض انگریب یارمعادلات ساخت یسازحاصل از مدل جینتامثبت و معناداری دارد:  تأثیرکاری بر تعهد سازمانی کارکنان ارتباطات  .4

ست ساس نتاا ستبه جی. بر ا ض یبرا tآمده، مقدار آماره د که از  tبا توجه به مقدار آماره  نی(؛ بنابرا96/1)کمتر از  7۰7/۰ست با فوق برابر ا هیفر

ض 96/1مقدار  ست، فر صل  جی. نتاگرددیفوق رد م هیکمتر ا ض نیا ازحا  کهیدارد. هنگام یوان( همخ1385) یمحمود داودآباد یهاافتهیبا  هیفر

رعت کار بالا س نینخواهد داشت و همچن ییجا یکار یو خوب باشد، سوءتفاهم و تنش در فضا دیو همکاران صح میت یاعضا گریرابطه ما با د

 شد. واهدهموارتر خ یو سازمان یبه اهداف مشترک کار دنیخواهد رفت و راه رس

سازمانی کارکنان  پذیریمسئولیت. 5 ساختار یسازحاصل از مدل جینتامثبت و معناداری دارد:  تأثیراجتماعی بر تعهد   دییتأ انگریب یمعادلات 

ض نیا ست هیفر ساس نتاا ستبه جی. بر ا ض یبرا tآمده، مقدار آماره د ست با ف هیفر با توجه به مقدار  نی(؛ بنابرا96/1از  شتری)ب 986/5وق برابر ا

ض شتریب 96/1که از مقدار  tآماره  ست، فر صد تأ 99فوق با احتمال  هیا ض نیا جی. نتاگرددیم دییدر ( 1992) فنیو گر یبارن یهاهیبا نظر هیفر

ستند که سازمان در مقابل ه لیجامعه، ما یرابطه است که افراد و اعضا نیقرار دارند و در ا ایپو یجامعه باهم در تعامل دارد. سازمان و یهمخوان

 هاآنازمان نسبت به س تیریحاصل کنند که مد نانیخود نباشد. هرگاه کارکنان اطم یکند و تنها به فکر منافع سازمان تیاحساس مسئول هاآن

جو  نیو در پرتو ا کنندیم دایدر مقابل سااازمان پ یمثبت یتلق شااد،یاندیو به پاسااخگو بودن در مقابل جامعه م کندیم تیاحساااس مساائول

 .استکارکنان نسبت به سازمان  یسازمانتعهد  شیکه ماحصل آن افزا شودیم دیتول یاجتماع هیو اعتماد، سرما نانیاطم

 پژوهش شناسیروش 

نوع  و ازهدف کاربردی  ازنظرهدف پژوهش، تعیین روابط علی میان متغیرهای سااارمایه اجتماعی و تعهد ساااازمانی اسااات، پژوهش  ازآنجاکه

 1مشااخص مبتنی بر مدل معادلات ساااختاری طوربهو از نوع پیمایشاای توصاایفی  ،نحوه گردآوری اطلاعات ازنظر مطالعات میدانی بوده همچنین

ست. جامعه آماری پژوهش کل شد و برای ا ستند. حجم نمونه از طریق فرمول کوکران تعیین  شتی تهران ه شهید به شگاه  یه کارکنان اداری دان

نفر است که بر این اساس، حجم نمونه  1۰۰۰است. تعداد کارکنان اداری دانشگاه شهید بهشتی  شدهاستفادهاز روش تصادفی ساده  گیرینمونه

ع شااد که پس از یپرسااشاانامه در بین کارکنان اداری توز 28۰بیشااتر تعداد  پذیریتعمیممونه و برای با توجه به تعداد ن نفر شااده اساات. 287

سی شنامههمه  آمدهعملبه هایبرر س شد، لذا همه  28۰، یعنی هاپر شت داده  شنامه برگ س ستفادهقابل هاآنپر  درنتیجهبود،  وتحلیلتجزیهو  ا

شت  شنامهضریب بازگ س ست. %1۰۰ هاپر ستاندارد، مبتنی بر پنج بعد اعتماد متقابل، روابط اجتماعی،  بوده ا سرمایه اجتماعی ا شنامه  س پر

سؤال است. برای بررسی تعهد سازمانی  24اجتماعی توسط ناهاپیت و گوشال و شامل  پذیریمسئولیتمشارکت و همکاری، ارتباطات کاری و 

 شدهتشکیلسؤال  22که از  استه شامل سه بعد تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر ( استفاده شد، این پرسشنام199۰از پرسشنامه آلن و می یر )

 از نظرات. برای اطمینان از روایی پرسشنامه نیز اندشده( سنجیده 1کاملاً مخالفم =  – 5هر دو پرسشنامه با طیف لیکرت )کاملاً موافقم = است. 

                                                           
1 - Structural Equation Modeling. 
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ساتید و  صلاحات و ایج خبرگانا شد و پس از انجام ا ستفاده  سشنامه از وتعدیلجرساد ا سنجش پایایی پر شد. برای  سشنامه نهایی تدوین  ، پر

 از دیگر، سؤالات با هاآن انسجام عدم دلیل به را شوند محاسبه 7/۰ از کمتر هاآن کرونباخ آلفای که سؤالاتیآزمون آلفای کرونباخ استفاده شد. 

شنامه س صد هرچقدر. نمایندمی جایگزین دیگر سؤالاتی با یا و کنندمی حذف پر ستبه در صد 1۰۰ به آمدهد شد، ترنزدیک در  قابلیت بیانگر با

شتر اعتماد سشنامه بی ست پر صل  (.1395 قوچانی،) ا ست از عدد  طورهمانمقدار حا شخص  تربزرگ 7/۰که در جدول ذیل آمده ا ست، لذا م ا

 .که پرسشنامه از پایایی مطلوب برخوردار است شودمی

 متغیرهای پژوهش بر اساس. نحوه توزیع سؤالات 1جدول 

 جمع سؤالات شماره سؤالات ابعاد

 5 5تا  1 اعتماد متقابل

 4 9تا  6 روابط اجتماعی

 5 14تا  1۰ مشارکت و همکاری

 5 19تا  15 ارتباطات کاری

 5 24تا  2۰ پذیری اجتماعیمسئولیت

 7 31تا  25 تعهد عاطفی

 8 39تا  32 تعهد هنجاری

 7 46تا  4۰ تعهد مستمر

 

 پژوهش هاییافتهو  هادادهتحلیل  

سی  رد حداقل مربعات معادلات ساااختاری با رویک سااازیمدل روش در هامدلدر این پژوهش برای تحلیل . برازش مدل هایشاخصبرر

 هایفرضاایه. آزمون 2ل . بررساای برازش مد1از:  اندعبارتاساات. در این الگوریتم دو مرحله اصاالی وجود دارد که  شاادهاسااتفاده( PLSجزئی )

 ازش مدل کلی.، برازش مدل ساختاری و برگیریاندازه: برازش مدل شودمیپژوهش. قسمت اول یعنی برازش مدل در سه بخش انجام 

عیار پایایی، روایی همگرا و از سه م گیریاندازهی هامدل، برای بررسی برازش PLSتحلیل  الگوریتممطابق با  .گیریاندازهی هامدلبرازش 

 .شودمیروایی واگرا استفاده 

 .گرددمیبررسی  (CR) 2، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی1پایایی از سه طریق سنجش بارهای عاملی

سازه( ( 5/۰)مقدار ملاک بار عاملی مقدار عددی . سنجش بارهای عاملی شدت رابطه میان یک متغیر پنهان ) ست که میزان  شکار  وا متغیر آ

شاخص( مربوطه را طی فرایند تحلیل مسیر مشخص  سازه مشخصکندمی) شاخص در رابطه با یک  شد،  . هرچه مقدار بار عاملی یک  بیشتر با

سازه ایفا  شتری در تبیین آن  سهم بی شاخص  ضازاده کندمیآن   5/۰ای بار عاملی کمتر از سؤالاتی که دار بیندراین. (47: 1392، )داوری و ر

شندمی ضرایب بار. کنیممیباید از مدل حذف و مجدداً مدل را برازش  با سی مدل تحقیق و  سؤالاتی بعد از تحلیل و برر سؤالات،  که بار  عاملی 

که همبستگی  دشبود، مشخص و حذف شد، بنابراین مدل تحقیق پس از حذف سؤالات نامناسب به شکل زیر اصلاس  5/۰کمتر از  هاآنعاملی 

 .دهندمیبالایی را نشان 

                                                           
1 -Loadings. 
2 -Composite Reliability. 
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 های نامناسبضرایب بار عاملی سؤالات پس از حذف شاخص. 2 شکل

 

مناسااب برای ارزیابی پایداری درونی )سااازگاری  ایساانجهآلفای کرونباخ معیاری برای ساانجش پایایی و  آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی.

(. 1392مربوط به آن است )داوری و رضازاده،  هایشاخص. پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک سازه و گرددمیدرونی( محسوب 

سط ورتس و همکاران ست که پایایی ( معر1974) 1پایایی ترکیبی تو سبت به آلفای کرونباخ در این ا شد و برتری آن ن  صورتبهنه  هاسازهفی 

سبه هاسازهمطلق بلکه با توجه به همبستگی  شان با یکدیگر محا ، 2)کرونباخ 7/۰. مقدار ملاک برای مناسب بودن آلفای کرونباخ بالای گرددمیی

در جدول تمامی این معیارها در مورد متغیرهای مکنون مقدار اسااات.  (Nunnally, 1978)اسااات  7/۰( و برای پایایی ترکیبی بالای 1951

 را تأیید کرد. گیریاندازهمناسب بودن وضعیت پایایی مدل  توانمی، پس اندکردهمناسبی کسب 

 

 

 

 

                                                           
1 - Werts & et al. 
2 -Cronbach. 
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 سنجش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی .2ول جد

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 932/۰ 914/۰ تعهد عاطفی

 896/۰ 855/۰ ارتباطات کاری

 899/۰ 859/۰ اعتماد متقابل

 849/۰ 765/۰ تعهد هنجاری

 9۰6/۰ 87۰/۰ پذیری اجتماعیمسئولیت

 868/۰ 824/۰ تعهد مستمر

 931/۰ 9۰7/۰ مشارکت و همکاری

 859/۰ 78۰/۰ روابط اجتماعی

 963/۰ 96۰/۰ سرمایه اجتماعی

 848/۰ 826/۰ تعهد سازمانی

 

سؤالات )روایی همگرا.  سازه با  ستگی هر  سی میزان همب سط  1AVE. معیارپردازدمی( خود هاشاخصروایی همگرا به برر  Smart افزارنرمتو

PLS  مقدار مناسااب برای  (1981) 2. فورنل و لارکررودمیبرای این منظور به کارAVE  مقادیر روایی همگرا برای اندکردهبه بالا معرفی  5/۰را .

 اعتبار روایی بالایی است. دهندهنشانکه  کنیدمیابعاد پژوهش را در جدول ذیل ملاحظه 

 AVE سنجش مقادیر. 3جدول 

 AVEمقدار  متغیرهای مرتبه اول

 663/۰ تعهد عاطفی

 633/۰ ارتباطات کاری

 641/۰ اعتماد متقابل

 587/۰ تعهد هنجاری

 659/۰ اجتماعیپذیری مسئولیت

 529/۰ تعهد مستمر

 731/۰ مشارکت و همکاری

 6۰4/۰ روابط اجتماعی

 798/۰ سرمایه اجتماعی

 588/۰ تعهد سازمانی

 

. ساانجدمیموجود در مدل را  هایپذیریمشاااهدهمتغیر پنهان آن مدل با سااایر  هایپذیریمشاااهدهروایی واگرا میزان افتراق روایی واگرا. 

صورتی سازه با  کهدر شند تا با  هایشاخصیک  شته با شتری دا ستگی بی سب مدل تأیید ی دیگر، رواهاسازهمربوط به خود، همب یی واگرا منا

                                                           
1 -Average Variance Extracted. 
2 -Fornell & Larker. 
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و مقادیر پایین قطر اصلی  استهر سازه  AVEبرای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد که مقادیر قطر اصلی ماتریس جذر ضرایب  .شودمی

 است. شدهدادهی دیگر است. این ماتریس در جدول ذیل نشان هاسازهزه با ضرایب همبستگی بین هر سا

 ماتریس جدول روایی واگرا به روش فورنل و لارکر. 4 جدول

روابط 

 اجتماعی

مشارکت 

و 

 همکاری

تعهد 

 مستمر

پذیری مسئولیت

 اجتماعی

تعهد 

 مستمر

اعتماد 

 متقابل

ارتباطات 

 کاری

تعهد 

 عاطفی

 متغیرها

 تعهد عاطفی 814/۰       

 ارتباطات کاری 544/۰ 796/۰      

 اعتماد متقابل 485/۰ 7۰9/۰ 8۰1/۰     

 تعهد هنجاری 626/۰ 393/۰ 292/۰ 766/۰    

پذیری مسئولیت 646/۰ 794/۰ 64۰/۰ 467/۰ 812/۰   

 اجتماعی

 تعهد مستمر 243/۰ 175/۰ ۰35/۰ 312/۰ 216/۰ 727/۰  

مشارکت و  543/۰ 8۰8/۰ 729/۰ 4۰9/۰ 786/۰ 128/۰ 855/۰ 

 همکاری

 روابط اجتماعی 56۰/۰ 751/۰ 698/۰ 476/۰ 758/۰ 134/۰ 8۰1/۰ 777/۰

 

صلی )جذر  سازمانیهاسازه( تمامی AVEمطابق با ماتریس بالا، مقادیر قطر ا سرمایه اجتماعی و تعهد  ستگی میان  ی ابعاد   هاآناز مقدار همب

 .دهدمیرا نشان  گیریاندازهبیشتر است که این امر روایی واگرای مناسب و برازش خوب مدل 

ضرایب معناداری یا  ساختاری ) ضرایب  (.t-valuesبرازش مدل  ستفاده از  ساختاری با ا ست که این  tبرازش مدل  صورت ا به این 

بیشتر از  Zتمامی ضرایب معناداری  را تعیین کرد. هاآنمعنادار بودن  95/۰بیشتر باشند تا بتوان در سطد اطمینان  96/1ضرایب باید از مقدار 

 .است 95/۰ان دهنده معنادار بودن تمامی سؤالات و روابط میان متغیرها در سطد اطمینباشند که این امر نشانمی 96/1مقدار 

ساختاری ) سته( مدل زایدرونپنهان  متغیرهایضرایب مربوط به (. 2Rیا  Squares R یارمعبرازش مدل  ست.  )واب ست  2Rا معیاری ا

مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط  عنوانبه 67/۰و  33/۰، 19/۰دارد و سه مقدار  زادرونبر یک متغیر  زابرونیک متغیر  تأثیرکه نشان از 

 است. شدهدادهنشان  2Rمقادیر  شدهداده در جدول. شودمیدر نظر گرفته  2Rو قوی 

 2R مقادیر .5 جدول

 وضعیت برازش 2Rمقدار  متغیر

 متوسط رو به قوی 363/۰ تعهد سازمانی

 قوی 861/۰ تعهد عاطفی

 قوی 66۰/۰ تعهد هنجاری

 ضعیف 243/۰ تعهد مستمر

 

و  اساااتضاااعیف  2Rقوی و متغیر تعهد مساااتمر دارای مقدار  2Rمطابق با جدول بالا متغیرهای تعهد عاطفی و تعهد هنجاری دارای مقادیر 

 .کندمیمتوسط رو به قوی است که مناسب بودن برازش مدل ساختاری مدل را تأیید  2Rهمچنین متغیر تعهد سازمانی دارای مقدار 

http://www.؟.ir/


259-274، ص8139 تابستان،  16، شماره درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی علمی پژوهشمجله   
http://www.jhss.ir 

ی معادلات سااااختاری اسااات. بدین معنی که توساااط این معیار، محقق هامدل(. معیار مربوط به بخش کلی 1GOFبرازش مدل کلی )معیار 

و بخش سااااختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. این معیار  گیریاندازهد پس از بررسااای برازش بخش توانمی

 .گرددمیو طبق مدل زیر محاسبه  ( ابداع گردید2۰۰4) 2توسط تننهاوس و همکاران

GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 × 𝑅2 

Communalities  2و  اسااتنشااانه میانگین مقادیر اشااتراکی هر سااازهR  مدل اساات. وتزلس و  زایدرونی هاسااازهنیز مقدار میانگین مقادیر

 .اندنمودهمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای آن معرفی  عنوانبهرا  36/۰و  25/۰، ۰1/۰( سه مقدار 2۰۰9) 3همکاران

 579/۰ GOF=√0/631 × 0/532= 

 ل دارد.و نشان از برازش کلی قوی مد کندمیبرازش مدل کلی را تأیید  درنهایتکه  579/۰مدل حاضر برابر است با  GOFمعیار 

 پژوهش هایفرضیهبررسی 

گیری، مدل ساااختاری و مدل کلی، محقق اجازه های اندازه، پس از بررساای برازش مدلSmart PLSها درروش الگوریتم تحلیل داده مطابق با

 و قسمت خواهد بود:دهای تحقیق برسد، لذا این بخش شامل های تحقیق خود پرداخته و به یافتهیابد که به بررسی و آزمون فرضیهمی

 هایک از فرضیهمربوط به هر ( t-valuesمقادیر ) Z بررسی ضرایب معناداری الف(

 های تحقیق معنادار هستند یا خیر؟دهند که آیا فرضیهضرایب معناداری مسیرهای مدل نشان می

سی فرضیه ضرایب معناداری برر ضرایب باید از مقدا Zها از طریق  ست که این  صورت ا سطد اطمینان  96/1ر به این  شند تا بتوان در  شتر با بی

از  5و فرضیه فرعی  2( ضرایب معناداری فرضیه اصلی تحقیق، فرضیه فرعی 6)شماره معنادار بودن فرضیات را تأیید کرد. مطابق با جدول  95%

رنتیجه فرضیه اصلی کمتر بوده، د 96/1از مقدار  4و فرضیه فرعی  3، فرضیه فرعی 1بیشتر بوده و ضرایب معناداری فرضیه فرعی  96/1مقدار 

( به همراه 6)شااماره شااوند که در جدول ارم رد میهای فرعی اول، سااوم و چههای فرعی دوم و پنجم تأیید و فرضاایههمراه فرضاایه تحقیق به

 شده است.و ضرایب استاندارد بار عاملی نشان داده Zضرایب 

 هاب( بررسی ضرایب استانداردشده بار عاملی مربوط به مسیرهای هر یک از فرضیه

ضرایب به  شکار دیگر تبییناین  شکار بر متغیرهای پنهان یا آ سی مقدار تغییراتی که متغیر پنهان یا آ  ذیلپردازد که در جدول کند، میمی برر

 آورده شده است.

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 -Goodness of Fit. 
2 -Tenenhaus et al. 
3 -Wetzels et al. 
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 پژوهش هایفرضیهبررسی  .6 جدول

 نتیجه آزمون tآماره  ضریب مسیر هافرضیه شماره فرضیه

معناداری بر  تأثیرسرمایه اجتماعی  فرضیه اصلی

 تعهد سازمانی کارکنان دارد

 تأیید فرضیه 9۰۰/14 6۰2/۰

معناداری بر تعهد  تأثیراعتماد متقابل  1فرضیه فرعی 

 سازمانی کارکنان دارد

 رد فرضیه 564/۰ -۰27/۰

معناداری بر  تأثیرروابط اجتماعی  2فرضیه فرعی 

 تعهد سازمانی کارکنان دارد

 تأیید فرضیه 926/2 247/۰

معناداری بر  تأثیرمشارکت و همکاری  3فرضیه فرعی 

 تعهد سازمانی کارکنان دارد

 رد فرضیه 898/۰ -۰67/۰

معناداری بر  تأثیرارتباطات کاری  4فرضیه فرعی 

 تعهد سازمانی کارکنان دارد

 رد فرضیه 7۰7/۰ ۰35/۰

 تأثیرپذیری اجتماعی مسئولیت 5فرضیه فرعی 

معناداری بر تعهد سازمانی کارکنان 

 دارد

 تأیید فرضیه 986/5 498/۰
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 و پیشنهادها گیرینتیجه 

ستبا توجه به نتایج به سرمایه اجتماعی آمده از دادهد شد که  شخص  شگاه  تأثیرها، م سازمانی کارکنان اداری دان مثبت و معناداری روی تعهد 

( که در تحقیق خود به این 1391( و صدیقه خورشید )138۰های پاتنام )نتایج این فرضیه با یافته .ضعیف است تأثیراما این  شهید بهشتی دارد

معناداری دارد، همخوانی دارد. با توجه به نتایج حاصل از این فرضیه، چنین  تأثیرنتیجه رسیدند که سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی کارکنان 

پذیری ای سارمایه اجتماعی اعتماد، مشاارکت و همکاری، روابط اجتماعی، ارتباطات کاری و مسائولیتهتوان برداشات نمود که وجود مؤلفهمی

شتر و تعامل کاری شد، این اعتماد باعث ارتباطات بی شته با ست، زیرا اگر بین کارکنان اعتماد وجود دا ضروری ا سازمان امری   اجتماعی در هر 

سازمان افزایش یابد که این پروسه درنهایت منجر به افزایش تعهد سازمانی کارکنان خواهد  شود که میزان مشارکت درشده و موجب می هاآن

سرمایه اجتماعی همچنین  شد. سازمانی کارکنان رد می تأثیراز میان ابعاد  شیرو نتایج این فرضیه با نظریهشود، اعتماد متقابل بر تعهد  های کان

( و بوردیو و کلمن )به نقل از چلبی( همخوانی دارد. یکی از اقدامات مهم مدیران در زمینه افزایش سرمایه 2۰۰8(، میلر )1998(، گیدنز )2۰۰8)

مختلف اساات که عاملی تأثیرگذار در ها و واحدهای سااازمانی اجتماعی، تلاش مدیران و رهبران سااازمان برای اعتمادسااازی بین اعضااای گروه

؛ زیرا گروهی که اعضااایش به یکدیگر اعتماد زیادی دارند نساابت به گروهی که فاقد این ویژگی هسااتند، اسااتافزایش تعهد سااازمانی کارکنان 

 ترند و کارایی بیشتری دارند.موفق

برد. را به کار می "دارایی ارتباطی"برای ساارمایه اجتماعی عنوان ( 1999لین )شااود، روابط اجتماعی بر تعهد سااازمانی کارکنان تأیید می تأثیر

گیرد، یعنی اینکه افراد برای رسایدن به اهدافشاان، در تعاملات و گذاری در این سارمایه، نه بر روی فرد بلکه بر روی روابط صاورت میسارمایه

اند، ز یک گروه اجتماعی که در منافع و منابع مشااابهی شااریکعنوان عضااوی اکنند. اطمینان فرد از ارزش خود بهروابط اجتماعی شاارکت می

ستحقاق بهره سلامت فکری و ا ضروری میموجب حمایت عاطفی و تأییدی برای حفظ  ، هاآنتواند تعهد شود، لذا این روابط میمندی از منابع 

شکارترین را تقویت کند. درواقع می هاآنخصوص تعهد عاطفی به سازمانتوان عنوان کرد که آ سرمایه اجتماعی را ایجاد میراهی که  نمایند، ها 

 هاآنتواند تعهد گذاری سازمان در ایجاد روابط اجتماعی مطلوب بین کارکنان، میاز طریق روابطی است که میان اعضایشان وجود دارد. سرمایه

 به سازمان را بهبود بخشد.

(، دورکیم 138۰(، پارکر )138۰های یومالل )نتایج این فرضااایه با یافته گردد،می مشاااارکت و همکاری بر تعهد ساااازمانی کارکنان رد تأثیر 

توان چنین برداشاات نمود که مشااارکت و همکاری در یک . با توجه به نتایج حاصاال از این فرضاایه میاساات( همسااو 1385( و پاتنام )1375)

آید بلکه مسئولان خود به وجود نمیبین کارکنان یک سازمان، خودبه ؛ زیرا مشارکت دراستسازمان یکی از عوامل مهم در موفقیت آن سازمان 

و استفاده  هاآنو مدیران باید با سبک صحید مدیریتی خود در نحوه برخورد با کارکنان هر قسمت با توجه به خصوصیات شخصی و اجتماعی 

افزایش دهند و درنتیجه با این رفتار سازمانی شاهد افزایش تعهد  در سازمان را هاآنها، میزان مشارکت گیریدر تصمیم هاآناز نظرات سازنده 

 سازمانی کارکنان باشند.

سازمانی کارکنان رد می تأثیر ضیه با یافته ،شودارتباطات کاری بر تعهد  صل از این فر ( همخوانی دارد. 1385های محمود داودآبادی )نتایج حا

ضای تیم و همکاهنگامی شت و همچنین که رابطه ما با دیگر اع ضای کاری جایی نخواهد دا سوءتفاهم و تنش در ف شد،  صحید و خوب با ران 

 .سرعت کار بالا خواهد رفت و راه رسیدن به اهداف مشترک کاری و سازمانی هموارتر خواهد شد

سئولیت تأثیرو درنهایت  سازمانی کارکنان تأیید میبعد م ( 1992های بارنی و گریفن )، نتایج این فرضیه با نظریهگرددپذیری اجتماعی بر تعهد 

ر مقابل همخوانی دارد. سازمان و جامعه باهم در تعاملی پویا قرار دارند و در این رابطه است که افراد و اعضای جامعه، مایل هستند که سازمان د

 هاآنرکنان اطمینان حاصل کنند که مدیریت سازمان نسبت به احساس مسئولیت کند و تنها به فکر منافع سازمانی خود نباشد. هرگاه کا هاآن

کنند و در پرتو این جو اندیشااد، تلقی مثبتی در مقابل سااازمان پیدا میکند و به پاسااخگو بودن در مقابل جامعه میاحساااس مساائولیت می

سرمایه اجتماعی تولید می سازمانی اطمینان و اعتماد،  صل آن افزایش تعهد  ستشود که ماح ساس هنگامیا سئولیت در . براین ا ضوع م که مو

عنوان امری داوطلبانه و نوعی تعهد و وظیفه از ساااوی گیرد، مسااائول بودن باید بهها مورد تحلیل قرار میزندگی اجتماعی ازجمله ساااازمان

شمار سازمان سازمانی کارکنان نتیجهآید. ها به  سرمایه اجتماعی روی تعهد  سیار  تأثیرمثبت و معناداری دارد اما این  تأثیرگیری کلی اینکه  ب
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 پیشنهادهای زیر را برای پژوهش ارائه داد: توانمیپژوهش،  هاییافتهبا توجه به 

شگاه به بخش - سیم کردن دان صمیمانهدر قالب تفویض اختیار تر ها و واحدهای کوچکتق شاهده جو  شتر و  ،به دلیل م سمی بی ارتباطات غیرر

 در دانشگاه برای بالا بردن اعتماد سازمانی کارکنان. تربزرگتماد بیشتر بین کارکنان این واحدها در مقایسه با واحدهای وجود اع

هتمام ویژه به بحث نهادینه کردن تدریجی خودکنترلی در سااازمان، زیرا با اسااتقرار خودکنترلی در بین کارکنان سااازمان، انقلابی در بحث ا -

سمی  صرف آن میسازمانی که هزینهکنترل ر سازمان را خواهد شود به وجود خواهد آمد و خودکنترلی جای کنتهای هنگفتی  سمی در  رل ر

 و از این طریق تعهد کاری کارکنان بیشتر خواهد شد. گرفت

گیری دانشگاه باید ارد، لذا حوزه تصمیمرا بر تعهد سازمانی د تأثیربا توجه به نتایجی که از پژوهش مبنی بر اینکه بعد اعتماد متقابل کمترین  -

اعتمادسازی از طریق رعایت  تمرکز بیشتری برای تقویت اعتماد بین کارکنان و همچنین اعتماد کارکنان به مسئولین ارشد دانشگاه داشته باشد.

های مادی و معنوی که این امر پاداش های مختلف مانند ترفیع و ارتقای کارکنان، اعطایاعتدال ساااازمانی در برخورد با کارکنان در زمینه

 تواند در بهبود افزایش اعتماد و درنتیجه افزایش تعهد سازمانی کارکنان مفید و مؤثر باشد.می

صاد طوری که همه ما میهمان - ضوع اقت شور ما مو صلی ک ضلات ا ستدانیم، یکی از مع سعه به رابطه بین اعتماد و ثروت ا صاددانان تو . اقت

ترین مشکل کشور ما در چند دهه اخیر این بوده است که رسد بنیادیاند. به نظر میو آن را در قالب سرمایه اجتماعی تئوریزه کرده اندپرداخته

اختلال اختلال در تولید حقیقت، اختلال در تولید اعتماد را به دنبال داشته است و درنهایت منجر به اختلال در تولید ثروت شده است؛ بنابراین 

صادی میهای معیوب در تمام قلمروهاباعث ظهور چرخه" حقیقت، اعتماد و ثروت"چرخه در  شود، لذا با توجه به ی حیات ازجمله قلمرو اقت

سطوس بالاتر  صاد به پژوهشگران آتی در  سرمایه اجتماعی در چرخه حیات یک مملکت و مشخصاً موضوع اقت ستراتژیک اعتماد و  نقش مهم و ا

 شود در خصوص ارتباط بین این سه مؤلفه تحقیقاتی را به انجام برسانند.مقطع دکتری توصیه می ویژه دانشجویانبه
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