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چكيده:
هدف پژوهش حاضر، بررسي تأثير سرمايه اجتماعي ساختاري، ارتباطي و شناختي بر 
تعهد سازماني كاركنان و ابعاد آن است. اين پژوهش با روش توصيفي - همبستگي 
انجام شده است. بانك هاي دولتي شهر كرمان، جامعه آماري پژوهش حاضر است و 
ابتدا پنج بانك ملي، ملت، تجارت، رفاه و مسكن، و سپس چهل شعبه از بانك هاى 
مذكور، به طور تصادفي انتخاب گرديد. همه كاركنان شعبه هاى مذكور كه در مجموع، 
 308 از  شده  استخراج  داده هاي  شدند.  داده  مشاركت  پژوهش  در  بودند،  نفر   400
نتايج  گرفت.   قرار  پژوهش  مفهومي  الگوى  و  فرضيه ها  آزمون  مبناي  پرسشنامه، 
پژوهش نشان داد كه الف) سرمايه اجتماعي ارتباطي، بر تعهد سازماني كاركنان و نيز 
دو بعد هنجاري و عاطفي آن در سطح α =0 /01 تأثير مستقيم، مثبت و معني داري 
دارد، در حالي كه تأثير معني داري بر تعهد مستمر كاركنان ندارد؛ ب) سرمايه اجتماعي 
ساختاري و شناختي، بر تعهد سازماني كاركنان و ابعاد آن تأثير معني داري ندارد؛ ج) 
 α =0/ 01 سرمايه اجتماعي ساختاري و شناختي، بر سرمايه اجتماعي ارتباطي در سطح
تأثير مثبت و معني داري دارد؛ د) نتايج تحليل مسير نيز نشان داد كه سرمايه اجتماعي 
بعد  بر تعهد سازماني و دو  ارتباطي،  اجتماعي  از طريق سرمايه  ساختاري و شناختي 
تعهد هنجاري و تعهد عاطفي آن، تأثير نامستقيم و معني دارى دارد، در حالي كه تأثير 

معني داري بر تعهد سازماني مستمر كاركنان ندارد.
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مطالعه  تأثير سرمايه اجتماعي بر تعهد سازماني كاركنان: بررسى 
موردي بانك هاي دولتي شهر كرمان

مقدمه
انسان و تأثير آن در بهبود نتايج سازماني، همواره مورد توجه انديشمندان و پژوهشگران در 
حوزه هاي روان شناسي سازماني، علوم رفتاري و مديريت منابع انساني بوده است. توجه فزاينده به 
انسان، سبب شده است كه پژوهشگران حوزه بازاريابي رابطه اي، از منابع انساني سازمان به عنوان 
به كاركنان  از گذشته  بدان معناست كه سازمان ها، بيش  اين  ياد كنند.  مشتريان داخلي سازمان 
متعهدتر نياز دارند. كاركناني كه اهداف و ارزش هاي سازمان را بپذيرند، به آنها اعتقاد داشته باشند 
Porter, Steers, Mowday & Bou-) و با  ميل و رغبت بيشتري براي تحقق آنها كوشش كنند

 .(lian, 1974: 604, Angle & Perry, 1981: 2

 Stranglen,) بر اساس يافته هاى برخى پژوهش ها، عوامل متعددي از جمله رضايت شغلي
Seaborrn & Barnhar, 2008: porter, steers, Mowday & Boulian, 1974: 2, Cur-

سرپرست   - زيردست  متقابل  روابط   ،(Nouri, 1994) شغلي  درگيري   ،(  rivan, 1999: 496

(Timothy, Golden & Veiga, 2008: 78)، اعتماد متقابل كاركنان و مديران (خنيفر، مقيمي، 

 Lambert, Hogan & Griffin,) ادراك مثبت عدالت سازماني  جندقي و زروندي، 1388: 3)، 
 Gaard,) ساختارسازماني  ادراك   ،(Cuyper & Witte, 2006: 441) استقلال   ،(2007: 644

فضاي   ،(Schwepker, 2001: 39) اخلاقي  فضاي   ،(Marnburg & Larsen, 2008: 661

 Kim, Leong &) خدمت گرايي ،(Paulin, Ferguson & Bergeron, 2006: 906) خدماتي
سازمان   - فرد  ارزش هاي  و  اهداف  همراستايي  و  سازمان   - فرد  تناسب   ،(Lee, 2005: 171

حسن پور،  و  حسن پور  (موغلي،  توانمندسازي   ،(Verquer, Beehr & Wagner, 2003: 473)

Carmon, Miller, Raile  & Ro- 125 :1388 ،1388: 119)، احساس تعلق سازماني (خورشيد
ers, 2010: 210,) و دلبستگي رواني و تعلق خاطر (O’Reilly & Chatman, 1986: 492) بر 

تعهد سازماني كاركنان، تأثير  مثبت مي گذارد كه همگي بيانگر موضوع مهم روابط و تعاملات بين  
سازمان و كاركنانش، و كيفيت آنها است. در پژوهش هاى پيشين استدلال شده است كه روابط 
و تعاملات اجتماعي در ميان افراد، كه به عنوان سرمايه اجتماعي معرفي شده است، بر موفقيت و 
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 .(Tymon & Stumpf, 2003: 77) تعالي همه نظام هاي اجتماعي و سازماني تأثير فراوانى دارد
سرمايه اجتماعي از طريق روابط و تعاملات متقابل اجتماعي در ميان اعضاي يك نظام اجتماعي 
(براي مثال، يك سازمان) ايجاد مي شود و به عنوان نتيجه روابط اجتماعي توسعه مى يابد. روابطي 
كه افراد در طي زمان با همديگر براي ايجاد آن سرمايه گذاري مي كنند. سرمايه اجتماعي با توانايي 
سازمان براي ايجاد تعهد سازماني كاركنان رابطه مثبت دارد و سازمان مي تواند از طريق توجه به 
 Leana) كاركنان خود و حمايت و پشتيباني از آنها، تعلق خاطر و دلبستگي رواني آنها را  كسب كند
Van Buren, 1999: 539 &)، اما سطح آن به كيفيت روابط و  نگرش هاي افرادي منوط است 

كه سازمان را تشكيل مي دهند. در پژوهش حاضر سعي مي شود چگونگي تأثير سرمايه اجتماعي در 
سازمان، يعني تأثير سرمايه اجتماعي ساختاري، ارتباطي و شناختي بر تعهد سازماني كاركنان و ابعاد 

آن (تعهد هنجاري، عاطفي و مستمر) در صنعت بانكداري كاوش و بررسي گردد.

مسأله پژوهش
با حضور و فعاليت گسترده بخش خصوصي و ايجاد و  ايران در دهه اخير  بانكداري  صنعت 
توسعه بانك هاي خصوصي، بيش از گذشته با چالش جذب و حفظ مشتريان وفادار و خشنود مواجه 
دنياي  در  بانكداري  از جمله صنعت  رقابتي صنايع خدماتي،  مزيت  و كسب  موفقيت  است.  شده 
رقابتى شديد عصر اطلاعات و ارتباطات، و جذب و حفظ مشتريان به داشتن نيروي كار راضي و 
خشنود و متعهد به سازمان منوط است. از اين رو، سازمان ها به طور فزاينده اي به اعضايي نياز دارند 
كه اعتقاد داشته باشند سازمان شان، مكانى خوب براي كاركردن است، و در نتيجه، وفاداري خود 
را به آن نشان دهند و نيت ترك آن را نداشته باشند. بر اساس يافته هاى برخى پژوهش ها، تعهد 
 (Jaramillo, Mulki & Marshall, 2005: 710) سازماني فراوان كاركنان، نتايج شغلي مثبت
از جمله سعى و تلاش بيشتر در كار (Bycio, Hackett & Allen, 1995: 474)، عملكرد شغلي 
 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002: 48, Mathieu & Zajac,) بهتر
Becker, Billings, Eveleth & Gilbert, 1996: 479 ,189 :1990)، غيبت، نقل و انتقال و 

 Mathieu & Zajac,1990: 189, Becker, Billings, Eveleth) جابجايي و ترك خدمت كمتر
Gilbert, 1996: 479, Riketta, 2002: 264 &) ايجاد مى كند كه متعاقبا پيامدهاي مثبتي براي 

 Cheng & Stockdale, 2003: 485, Chen & Francesco, 2003:) پديد مي آورد  سازمان 
507). اما فقدان آن، موجب پيدايش آثار زيانباري از جمله تضاد كار - خانواده،  فقدان ادراك عدالت 

McNeese-) و انصاف سازماني، غيبت، تأخير، جابجايي و نقل و انتقال و ترك خدمت مي شود
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Becker, Bill-) كه بر كارايي و اثربخشي سازمان تأثير منفي مي گذارد (Smith, 2001: 186

ings, Eveleth, & Gilbert, 1996, 479). از ديرباز تاكنون، پژوهشگران دانشگاهي و مديران و 

اداره كنندگان سازمان ها - خواه سازمان هاي عمومي و خصوصي، سازمان هاي توليدي و خدماتي، 
انتفاعي و غيرانتفاعي - به موضوع تعهد سازماني كاركنان و عوامل مؤثر بر آن  يا سازمان هاي 
علاقمند بوده اند. از اين رو، در پژوهش حاضر، فرض شده است كه سرمايه اجتماعي مي تواند به 
عنوان متغيرى پيش بين براي تعهد سازماني عمل كند. از آنجايى كه سرمايه اجتماعي از طريق 
تبادلات مثبت در شبكه اي از روابط بين عاملان يك شبكه در گذر زمان پديد مي آيد، سازمان ها 
كوشش مي كنند تعلق خاطر و دلبستگي رواني كاركنان خود را با توجه به آنها و حمايت از آنها 
احترام  طريق  از  رابطه اي  تبادل   ،(Blau, 1964) اجتماعي  تبادل  نظريه  اساس  بر  كنند.  كسب 
متقابل، اعتماد، و تعهدات و التزام هاي آزاد علاوه بر دوسويگي مستمر و مداوم بين طرفين رابطه 
توصيف مي شود. از اين رو، كاركناني كه درك مي كنند ارزشمند و مورد احترام هستند، به احتمال 
بسيار، اين رفتار را با اعتماد و تعهد در رابطه تبادلي جبران مي كنند. بنابراين، تبادل مثبت علائم و 
نشانه هاي اجتماعي در شكل تعهد سازماني به واكنش هاي عاطفي افراد، به تبادلات پيشين منوط 
اجتماعي پيش بيني مي شود كه  تبادل  ارگان (1983، 591) در نظريه  اعتقاد بت من و  به  است. 
افراد كوشش مي كنند الطاف و محبت هاي ديگران را جبران كنند.  يافته هاى پژوهش هاى پيشين 
نشان داده است كه سرمايه اجتماعي با توانايي سازمان براي كسب تعهد كاركنان خود رابطه مثبت 
دارد. (Leana, & Van Buren, 1999: 540) ايزنبرگ و همكاران (2001، 44) نيز دريافتند كه 
احساس تعهد و التزام كاركنان براي جبران الطاف كارفرماى  شان، احساس تعهد عاطفى در كاركنان 
ايجاد مى كند. اما يافته هاى پژوهش هاى پيشين نشان داده است كه جامعه بشري، و در نتيجه، 
پيامدهاي  اين وضعيت،  افول و زوال سرمايه اجتماعي است كه  سازمان هاي آن در حال تجربه 
منفي و ناگوارى را مانند افزايش بي اعتمادي در درون نظام، افزايش تضادها و تناقض ها، نارضايي 
و رفتارهاي نابهنجار كاركنان مانند تخلف ها، سرقت، اختلاس و رشوه خواري را پديد مى آورد كه 
متعاقباً، موجب افزايش هزينه هاي اطلاعاتي، هزينه هاي قانوني، و نيز هزينه هاي معاملات سازمان 
از طريق طراحي و بكارگيري نظام هاي كنترلي دشوار و شديد مانند نصب دوربين هاي مدار بسته 
در محيط كار مي شود. همان طور كه در يافته هاى پژوهش هاى گذشته بيان شده است، در نبود 
سرمايه اجتماعي، افراد و سازمان ها با گرفتاري ها و مسائل دشوار و غامض تري مواجه خواهند شد، 
فرصت هاي اجتماعي و اقتصادي آنها محدودتر مي شود، و سازمان هايي ايجاد مي گردد كه با كارايي 
اين موضوع استدلال  كمتري كار مي كنند (Rose-Ackerman, 2001: 420). فوكوياما درباره 
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كرده است كه نظام هاي كم هزينه و ساده تر مبتني بر اعتماد، به تدريج با قوانين و مقررات رسمي 
جايگزين مي شوند، قوانيني كه بايد درباره آنها مذاكره و توافق انجام شود و بر اساس آنها، اقامه 
 Fukuyama, 1995: 90,) دعوي صورت گيرد و گاهي اوقات با ابزارهاي جبر و زور اجرا شود
120 :1996). وى هزينه هاي معاملات را به عنوان هزينه هايي شناسايي كرده است كه بر همه 

سازمان ها يا فرهنگ ها در نبود سرمايه اجتماعي تحميل مي گردد (Fukuyama, 1995). پاتنام نيز 
بيان كرده است كه فقدان پيوند و ارتباط در ميان اعضاي يك سازمان سبب مي شود كه اقدام هاي 
 .(Putname, 1995: 50, 1998: 64, 2000: 87) مشاركتي مولد و بهره ور به دشواري انجام گردد
از آنجايى كه نظام بانكي در كشور ما در سه دهه اخير با معضل هايى مانند اختلاس هاي ميلياردي 
و در نتيجه، افزايش كنترل هاي رسمي مواجه شده است، در پژوهش حاضر، پاسخ به اين پرسش 
مورد توجه است كه آيا افول و زوال سرمايه اجتماعي سبب كاهش تعهد سازماني كاركنان در نظام 

بانكي كشور مي شود. به بيان مثبت، آيا سرمايه اجتماعي با تعهد سازماني كاركنان رابطه دارد. 

مباني نظري پژوهش 

الف. تعهد سازماني
است  سازمانش   با  كارمند  رابطه  بيانگر  كه  است  روان شناختي  حالت  يك  سازماني،  تعهد 
Meyer, Allen & Gel-) او را به سازمانش متعهد مي سازد .(Meyer & Allen, 1997: 154)

 .(Meyer & Allen, 1997: 154) و سبب ماندگاري او در سازمان مي شود (latly,1990: 711

در ضمن، نوعي ثبات روان شناختي، و حس همكاري و كمك به سازمان در كارمند ايجاد مي كند 
و در نتيجه، كارمند را به اجراي اقداماتي ملتزم و متعهد مي كند كه به تحقق اهداف سازمان منجر 

 .(Bentein, Vandenberg, Vandenberghe & Florence, 2005: 469) مي گردد
مفهوم تعهد سازماني در سه دوره متوالي، توسعه و تكامل يافته است. در اولين دوره، تعهد به 
عنوان كمربند جانبي1 توصيف شده است. بكر به عنوان مشهورترين پژوهشگر اين دوره، تعهد را با 
استفاده از نظريه كمربند جانبي تعريف كرده است. وى اصطلاح ”كمربند جانبي“ را براي توصيف 
سرمايه گذارى هاى ارزشمند تجميع شده اى به كار برده است كه يك كارمند با ورود به سازمان 
و ماندگاري اش در سازمان انجام مي دهد، به گونه اي كه با ترك سازمان، همه آنها از بين خواهد 
رفت. بنابراين، ترس و تهديد نابودي اين سرمايه گذاري ها و نيز ادراك فقدان گزينه هاي جايگزين 

.(Becker, 1960: 33) سبب مي شود كه يك كارمند به سازمانش متعهد شود
1. Side-belts
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در دومين دوره، تعهد به عنوان نوعي تعلق خاطر و دلبستگي رواني توصيف مي شود. در اين 
دوره، پورتر و همكارانش، تعهد را قوت و قدرت نسبي احساس تعلق يك فرد به سازمان، و درگيري 
او در سازمان تعريف كرده اند (Mowday, Steers & Porter, 1979: 227). در واقع، تعهد بر 
با   (Porter, Steers, Mowday & Boulian,1974: 605) اساس رويكرد پورتر و همكارانش
سه عامل ذيل توصيف مي شود: الف) باور قوي به اهداف و ارزش هاي سازمان و پذيرش آنها؛ ب) 

تمايل به تلاش فراوان به نفع سازمان؛ ج) گرايش قوي به حفظ ماندگاري در سازمان.
در سومين دوره، تعهد به شكل سازه اى چندبعدي مفهوم سازي مي شود. اوريلي و چاتمن به 
عنوان مشهورترين پژوهشگران اين دوره، تعهد را تعلق خاطر و دلبستگي رواني فرد به سازمانش 
 O’Reilly &) توصيف كرده اند و ميزان جذب و دروني شدن فرد را در سازمان نشان مي دهد 
Chatman, 1986: 494). بر اساس اين تعريف، تعلق خاطر و دلبستگي رواني فرد از طريق سه 

و  خاص  پاداش هاي  براي  (رضايتي)  پذيرشي  يا  ابزاري  درگيري  الف)  مي شود:  پيش بيني  عامل 
بروني؛ ب) احساس تعلق يا درگيري بر اساس گرايش به تعلق، وابستگي و عضويت؛ ج) دروني 
شدن يا درگيري پيش بيني شده بر اساس همگرايي بين ارزش هاي فرد و سازمان. مي ير و آلن، 
در  دادند كه  بسط  تعهد سازماني  براي  الگويى  آنها  بودند.  دوره  اين  پژوهشگران  از مشهورترين 
 Meyer, Stanley, Herscovitch) پژوهش هاى تجربي بسياري مورد حمايت قرار گرفته است
Topolnytsky, 2002: 21, Meyer & Allen, 1997: 48 & ). بر اساس الگوى مذكور، تعهد 

سازماني از سه مؤلفه تشكيل شده است: الف) تعهد عاطفي بيانگر تعلق خاطر و دلبستگي عاطفي 
 Sheldon,1971:) سازمان  و  فرد  هويت  بين  پيوند  ايجاد  با  كه  است  سازمان  به  كارمند  يك 
ارزش  از  صرف نظر  خودش،  خاطر  به  سازمان  به  فرد  رواني  دلبستگي  و  خاطر  تعلق  و   ،(145

ابزاري آن توصيف مي شود (Buchanan,1974: 536). اين نوع تعهد سبب مي شود كه كارمند 
خواهان تدوام بخشيدن به رابطه اش با سازمان باشد (Meyer & Allen, 1997: 89)؛ ب) تعهد 
Meyer & Al-) هنجاري با احساس تعهد، التزام و وفاداري يك كارمند به سازمان مرتبط است

 (len, 1997: 100, Meyer, Allen & Gellatly, 1990: 714, Meyer & Allen, 1991: 64

كه از فشارهاي هنجاري دروني شده توسط كارمند از طرق جامعه پذيري فرهنگي يا خانوادگي قبل 
از ورود به سازمان و عضويتش در آن، فرايندهاي جامعه پذيري سازماني بعد از ورود به سازمان يا 
 .(Meyer & Allen, 1991: 65) تركيبي از تجارب پيشين و جامعه پذيري سازماني پديد مي آيد
Mey-) كاركنان با تعهد هنجاري فراوان،  نوعي حس التزام براي حفظ ارتباط شان با سازمان دارند

er & Allen, 1991: 66). ج) تعهد مستمر از نظريه كمربند جانبي (Becker, 1960: 33) بسط 
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يافته است. تعهد مستمر،  محصول  فرايندهاي حسابگرانه اي  است كه يك كارمند به وسيله آنها، 
منافع متعددي مانند حقوق بازنشستگي و مستمري، ارشديت، مرتبه و موقعيت اجتماعي و دسترسي 
به شبكه هاي اجتماعي را كسب مي كند. اين منافع با خروج كارمند از سازمان، از بين خواهد رفت. بر 
اساس يافته هاى پژوهش هاى اخير، تعهد مستمر از سازه هاي فرعي ميزان ايثار و فداكاري شخصي 
 Meyer, Stanley,) در ارتباط با ترك سازمان، و فقدان گزينه هاي جايگزين تشكيل شده است

.(Herscovitch & Topolnytsky, 2002: 23, Powell & Meyer, 2004: 159

ب. سرمايه اجتماعي
هاينفان مفهوم سرمايه اجتماعي (Hanifan, 1916: 131) را ”حسن نيت“، ”رفاقت و دوستي“، 
”همدردي متقابل“ و ”معاشرت و تبادلات اجتماعي“ در ميان گروهي از افراد توصيف كرده است كه 
يك نظام اجتماعي را پديد مى آورد. از زمان معرفي آن تاكنون، مفهوم سازي هاي فراوانى براي آن 
انجام شده كه به بيان تعاريف متفاوتي درباره آن منجر شده است كه با سرمايه اجتماعي در سطح 
فرد مرتبط است. ناهاپيت و قوشال (Nahapiet & Ghoshal,1998: 244)، سرمايه اجتماعي را 
در سطح سازمان، تعريف و مفهوم سازي كرده است. در مقاله حاضر، مفهوم سازي و تعريف ناهاپيت 
و قوشال درباره سرمايه اجتماعي بيان شده است، زيرا بنيان نظري پژوهش اخير را تشكيل مى دهد.

ناهاپيت و قوشال (Nahapiet & Ghoshal,1998: 244) سرمايه اجتماعي را مجموعه منابع 
بالفعل و بالقوه آورده شده، دسترس پذير، و پديد آمده از شبكه اى از روابط تعريف كرده اند كه فرد 
 Nahapiet) يا واحد اجتماعي كسب مي كند. آنها براي سرمايه اجتماعي، سه بعد در نظر گرفته اند
و  اقدام  شناختي.  بعد  ج)  و  ارتباطي؛  بعد  ب)  ساختاري؛  بعد  الف)   :(& Ghoshal,1998: 244

 Kermore, 2001:) عمل ابعاد مذكور كه در متون به عنوان دانش در عمل1 تعريف شده است
Klikberg, 2000: 159 ,2)، ارتباطات مستقيم و غيرمستقيمى با عاملان محيطي و نيز اتحاد 

و همبستگي اجتماعي ايجاد مي كند. اين روابط، ساختار اجتماعي جديد، شبكه جديدي از روابط 
جمعي و فرايندهاي توليد دانش جديدي بين عاملان ايجاد مي كند. در ادامه، هر كدام از جنبه هاى 

مذكور به تفصيل تشريح مي گردد. 
آن  سازمان شامل مى شود.  در  را  افراد  متقابل  ارتباطات  اجتماعي ساختاري، گستره  سرمايه 
تعيين كارايي عمليات شبكه، دسترسي  دارد و در  ارتباط  روابط موجود در سازمان ها  الگوهاي  با 
مانند  (Wasserman & Faust,1994: 76). سنجه هايي  دارد  نقش  منابع و مشاركت عامل  به 

1  Knowledge in action
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”مركزيت“، ”واسط بودن“1، نشان مى دهد كه چگونه مزايا و منابع، اطلاعات و قدرت از طريق 
 Nahapiet & Ghoshal, 1998:) موقعيت شبكه اي يك عامل ايجاد مي شود. ناهاپيت و قوشال
254)، بعد ساختاري سرمايه اجتماعي را با پيوندهاي شبكه اي، شكل و آرايش پيوندها، مفيد و مؤثر 

بودن شبكه مفهوم سازي كرده اند.
سرمايه اجتماعي ارتباطي با ماهيت و كيفيت پيوندهاي رابطه اي ارتباط دارد و از طريق سطوح 
فراوان اعتماد، هنجارهاي مشترك، تعهدات و التزام هاي درك شده، و احساس تعلق متقابل توصيف 
 Tsai & Ghoshal,1998:) تساي و قوشال .(Nahapiet & Ghoshal, 1998: 257) مي شود
اعتماد سنجيدند.  قابليت  اعتماد، وفاداري و  با سازه هاي  را  اجتماعي  ارتباطي سرمايه  بعد   ،(268

 Nahapiet) آنها تأكيد كردند كه اين بعد بر فرايند تبادل منبع تأثير مي گذارد. ناهاپيت و قوشال
Ghoshal, 1998: 259 &)، براي سنجش بعد ارتباطي سرمايه اجتماعي، به اعتماد، وفاداري و 

قابليت اعتماد، هنجارها و تحريم ها، تعهدات، التزام ها و انتظارات، و احساس تعلق توجه كردند. به 
اعتقاد آنها، بعد ارتباطي سرمايه اجتماعي با روابط عاطفي بين كاركنان ارتباط دارد كه از طريق 
 Nahapiet & Ghoshal, 1998:) و دوسويگي  تقابل  و  تعلق،  احساس  اعتماد،  داشتن،  دوست 

259) مفهوم سازي و سنجيده مي شود. 

ميان  در  معني  مشترك  نظام هاي  و  تعابير  نمايش ها،  صورت  به  شناختي  اجتماعي  سرمايه 
شركاي رابطه تعريف مي شود (Nahapiet & Ghoshal, 1998: 260)، و سازوكارى براي اقدام 
اقدامات  رفتارها و  از  آنها،  از  استفاده  با  افراد  را نشان مي دهد كه  جمعي است. آن، عدسي هايي 
عاملان پيرامون خود معني و مفهوم توليد مي كنند. اين بعد به عاملان شبكه امكان مي دهد كه 
از اطلاعات جديد ياد بگيرند، دانش جديد توسعه دهند و از طريق شبكه، دانش جديد را انتقال 
دهند. تساي و قوشال (Tsai & Ghoshal,1998: 467) بعد شناختي سرمايه اجتماعي را از طريق 
چشم انداز مشترك مي سنجند و نشان مي دهند كه سرمايه اجتماعي شناختي بر سرمايه اجتماعي 
ارتباطي بسيار تأثير مي گذارد. ناهاپيت و قوشال (Nahapiet & Ghoshal, 1998: 262)، سرمايه 
اجتماعي شناختي را با دو مفهوم زبان و روايت هاي مشترك مي سنجند. در مجموع، آنها نظام هاي 
معني مشتركي در درون سازمان پديد مي آورند (Nahapiet & Ghoshal, 1998: 261)، تبادل 
اثربخش تر ايده ها و دانش مشترك، و تلفيق دانش را توسط كاركنان تسهيل مي كنند و امكان 

 .(Nahapiet & Ghoshal, 1998: 262) حمايت كاركنان را از يكديگر فراهم مي سازند

1. betweenness
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ج. الگوى مفهومي و فرضيه هاي پژوهش
با مطالعه متون پژوهش، الگويى مفهومي (شكل 1) براي انجام پژوهش طراحي شده است. 
الگوى مذكور، روابطي را تشريح مي كند كه نگارنده مقاله بين ابعاد سرمايه اجتماعي مفهوم سازي 
سازماني  تعهد  مؤلفه هاي  و   (Tsai & Ghoshal,1998: 244) قوشال  و  ناهاپيت  توسط  شده 
توسعه يافته توسط مي ير و آلن (Meyer & Allen, 1991: 48) فرض مي كند. الگوى مذكور 
(تعهد  آن  مؤلفه هاي  و  كاركنان  سازماني  تعهد  الف)  است:  شده  تشكيل  متغير  مجموعه  سه  از 
عاطفي، هنجاري و مستمر)، كه متغير/ يا متغيرهاي ملاك الگو را تشكيل مي دهد؛ ب) سرمايه هاي 
اجتماعي ساختاري و شناختي، كه متغيرهاي پيش بين الگو را تشكيل مي دهد؛ ج) سرمايه اجتماعي 
واريانس  كه  مى شود  فرض  مي كند.  ايفا  نقش  پژوهش  الگو  ميانجي  متغير  عنوان  به  ارتباطي 
متغير/ متغيرهاي ملاك را مي توان ناشي از متغيرهاي پيش بين و ميانجي دانست. علاوه بر اين، 
واريانس و تغييرپذيري متغير ميانجي را مي توان ناشى از تغييرپذيري متغيرهاي پيش بين دانست. 
در الگوى مذكور، علاوه بر ترسيم روابط بين متغيرهاي پيش بين و ملاك، تأثير متغيرهاي پيش بين 
(سرمايه هاي اجتماعي ساختاري و شناختي) بر يكديگر بررسي مي شود. بنابراين، با ملاحظه الگوى 

مفهومي پژوهش مي توان فرضيه هاي پژوهش را به شرح ذيل تدوين كرد: 

سرمايه اجتماعي

سرمايه اجتماعي ساختاري

سرمايه اجتماعي ارتباطي

 شناختي

  تعهد سازماني

  تعهد عاطفي سازماني �

 هنجاري سازمانيتعهد  �

 تعهد مستمر سازماني �

شكل (1):الگوى مفهومي پژوهش

فرضيه (1): سرمايه اجتماعي ساختاري بر تعهد سازماني كاركنان و ابعاد آن (تعهد هنجاري، 
عاطفي و مستمر) تأثير دارد. 

ابعاد آن (تعهد هنجاري،  فرضيه (2): سرمايه اجتماعي ارتباطي بر تعهد سازماني كاركنان و 
عاطفي و مستمر) تأثير دارد. 

فرضيه (3): سرمايه اجتماعي شناختي بر تعهد سازماني كاركنان و ابعاد آن (تعهد هنجاري، 
عاطفي و مستمر) تأثير دارد. 

فرضيه (4): سرمايه اجتماعي ساختاري بر سرمايه اجتماعي ارتباطي در بانك هاي دولتي شهر 
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كرمان تأثير دارد. 
فرضيه (5): سرمايه اجتماعي شناختي بر سرمايه اجتماعي ارتباطي در بانك هاي دولتي شهر 

كرمان تأثير دارد. 
فرضيه (6): بين سرمايه اجتماعي ساختاري و سرمايه اجتماعي شناختي در بانك هاي دولتي 

شهر كرمان رابطه وجود دارد.
فرضيه (7): سرمايه اجتماعي بر تعهد سازماني كاركنان تأثير دارد. 

روش شناسي پژوهش
ساختاري،  اجتماعي  سرمايه  تأثير  بررسى  حاضر،  پژوهش  اصلي  هدف  پژوهش:  هدف  الف. 
بانك هاي  در  آن  مستمر  و  عاطفي  هنجاري،  مؤلفه هاي  و  سازماني  تعهد  بر  شناختي  و  ارتباطي 
بر سرمايه  شناختي  و  ساختاري  اجتماعي  تأثير سرمايه  اين،  بر  است. علاوه  كرمان  دولتي شهر 
تحليل  طريق  از  آمده  دست  به  نتايج  اساس  بر  بالاخره  مى شود.  بررسي  نيز  رابطه اي  اجتماعي 
توسعه  و  ايجاد  طريق  از  كاركنان  سازماني  تعهد  افزايش  براي  راهكارهايي  پژوهش،  داده هاي 

سرمايه اجتماعي در گستره سازمان براي مديران در نظام بانكداري بيان مى شود.   
ب. روش پژوهش 

با  است.  شده  استفاده  همبستگي  توصيفي-  پژوهش  روش  از  حاضر،  پژوهش  انجام  براي 
استفاده از روش پژوهش توصيفي، متغيرهاي پژوهش در نمونه آماري بررسى گرديده و با توجه به 
هدف پژوهش، از روش پژوهش همبستگي از نوع همبستگي دو متغيره و رگرسيون چندمتغيره به 
منظور تبيين روابط بين متغيرهاي پژوهش و نيز تبيين تغييرپذيري متغير ملاك توسط متغيرهاي 

ميانجي و پيش بين استفاده شده است.  
ج. روش جمع آوري اطلاعات و ابزار سنجش سازه هاي پژوهش

اندازه گيري  و  سنجش  براي  است.  شده  استفاده  پرسشنامه  از  اطلاعات،  جمع آوري  براي 
شده  تنظيم  پرسش   23 حاوى  پرسشنامه اي  مستمر،  و  هنجاري  عاطفي،  تعهد  سازماني-  تعهد 
Meyer & Al-) آلن  و  مي ير  توسط  توسعه يافته  مقياس هاي  از  پرسشنامه  پرسش هاى  است. 

len,1997: 204)، مي ير و همكاران (Meyer, Allen & Smith, 1993: 549)، ماتيوز و شيپ 

 Mowday, Steers &) همكاران  و  مودي   ،(Mathews & Shepherd, 2002: 373) هيرد 
Porter,1979: 245) و پوول و همكاران (Powell & Meye, 2004, 175) اقتباس شده است. 
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بر اساس رويه شامير و همكاران (1998، 400)، در پژوهش حاضر با تعهد سازماني به عنوان يك 
را به سازمان به عنوان  متغير سطح سازمان برخورد مي شود، همان طور كه كاركنان، تعهدشان 
به  بررسى گويه هاي مرتبط  با  پاسخگويان خواسته شد كه  از  بنابراين،  نشان مى دهند.  يك كل 
از  آمده  بدست  هاى  پاسخ  سپس  كنند.  ارزيابي  سازمان  به  نسبت  را  تعهدشان  سازماني،  تعهد 
به عنوان يك كل  براي سطح سازمان  از طريق فن متوسط گيري  فرد،  كاركنان در سطح  همه 
شناختي،  و  ارتباطي  ساختاري،  سازمان- سرمايه  اجتماعي  براي سنجش سرمايه  گرديد.  تجميع 
از  پرسشنامه،  اين  پرسش هاى  است.  شده  تنظيم  و  طراحي  پرسش  هشتاد  حاوى  پرسشنامه اي 
Powell & Meyer, 2004: 175, Tsai & Ghoshal, 1998: 474, Fus-) پژوهش هاى پيشين
sell, Harrison-Rexrode, Kennan & Hazleton, 2006: 159, McKnight, Choud-

hury & Kacmar, 2002: 321, Dick, Knippenberg, Kerschreiter, Hertel & Wi-

 (eseke, 2008: 397, Chiu, Hsu, & Wang, 2006: 1886, Morgan & Hunt, 1994: 36

يا بر اساس تعاريف ارائه شده از سازه هاي سرمايه اجتماعي در متون، توسعه  يافته است. گويه هاي 
ليكرت مبتنى بر طيف پنج گزينه اى (بسيار موافقم=5، موافقم=4،  بر اساس مقياس  پرسشنامه ها 

ميانه=3، مخالفم=2، بسيار مخالفم=1) درجه بندي شده است. 
د. روش تحليل آماري 

از آماره هاى توصيفي براي توصيف سازه هاي پژوهش در جامعه آماري استفاده شده است. از 
ضريب همبستگي پيرسون براي بررسي همبستگي بين سازه هاي پژوهش، و از تحليل رگرسيون 
چندمتغيره و تحليل مسير نيز براي بررسي و تبيين واريانس و تغييرپذيري متغيرهاي ملاك توسط 

متغيرهاي پيش بين و ميانجي استفاده شده است.
هـ . جامعه آماري پژوهش و نمونه گيري 

جامعه آماري پژوهش حاضر را پرسنل بانك هاي دولتي- بانك ملي، بانك ملت، بانك تجارت، 
بانك رفاه، بانك مسكن، بانك كشاورزي، بانك سپه، بانك صادرات- شهر كرمان تشكيل داده 
و  چندمرحله اي  تصادفي  احتمالي  نمونه برداري  روش هاي  از  آماري،  نمونه  انتخاب  براي  است. 
ساده استفاده شده است. از ميان بانك هاي دولتي فوق، با استفاده از روش نمونه برداري تصادفي 
چندمرحله اي، ابتدا پنج بانك ملي، ملت، رفاه، تجارت و مسكن انتخاب گرديد. سپس بر اساس 
تعداد شعبه هاى هر بانك، دوازده شعبه از بانك ملي، نه شعبه از بانك مسكن، هشت شعبه از بانك 
ملت، هفت شعبه از بانك تجارت، و چهار شعبه از بانك رفاه تعيين شد. براي جمع آوري داده هاي 
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پژوهش، شعبه هاى مذكور به طور تصادفي انتخاب گرديد. بالاخره با استفاده از روش سرشماري، 
پرسشنامه پژوهش در اختيار همه كاركنان شعبه هاى منتخب قرار گرفت كه در مجموع، 400 نفر 
بودند. شايان ذكر است كه شعبه هاى بانك بر حسب ميزان فعاليت به لحاظ تعداد پرسنل متفاوت 
بودند. در مجموع 320 نفر از مشاركت كنندگان در پژوهش، پرسشنامه هاي خود را تحويل دادند. 
پرسشنامه هاي جمع آوري شده به لحاظ مخدوش نبودن (دو جوابي بودن، عدم پاسخ، يا بي دقتي 
و بي حوصلگي در پاسخ دادن) بررسي گرديد كه در نهايت، دوازده پرسشنامه از تحليل نهايي كنار 

گذاشته شد. بنابراين، 308 پرسشنامه بنيان تحليل هاي آماري پژوهش را شكل دادند.

تحليل داده هاي پژوهش و آزمون فرضيه ها

الف. تعيين روايي و اعتبار مقياس هاي سنجش سازه هاي پژوهش
اعتبار مقياس هاي سنجش  و  روايي  ابتدا  پژوهش،  الگوى مفهومى  و  آزمون فرضيه ها  براي 
سازه هاي پژوهش بررسي و الگو هاي سنجش و اندازه گيري آنها ارزيابي مي گردد. بر اساس توصيه 
چرچيل (Churchill,1979: 66)، ابتدا مقادير همبستگي گويه-كل تصحيح شده براي گويه هاي 
تشكيل دهنده هر سازه از طريق آزمون آلفاي كرونباخ بررسي گرديد. اگر مقدار همبستگي گويه 
-كل تصحيح شده هر كدام از گويه هاي تشكيل دهنده سازه هاي پژوهش  از مقدار مرزي 35 /0 
كمتر باشد، گويه مذكور حذف مي شود. از اين رو، گويه هاي تشكيل دهنده سازه هاي پژوهش كه 
مقدار همبستگي گويه -كل تصحيح شده آنها كمتر از 35 /0 بود، حذف گرديد. نتايج نهايي در 
ستون سوم جدول (1) بيان شده است. بعد از حذف گويه هاى مذكور، آزمون آلفاي كرونباخ  مجدداً 
اجرا گرديد. بر اساس نتايج، مقدار آلفاي كرونباخ براي همه مقياس هاي سنجش سازه هاي پژوهش 
در طيف 0/7 تا 94 /0 قرار دارد كه بر اساس متون پژوهش، بيانگر اعتبار و سازگاري دروني فراوان 

سازه هاي پژوهش است.
براي سنجش روايي سازه هاي پژوهش از دو روش استفاده شده است: الف- تحليل گويه. بر 
اساس اين رويه، ضريب همبستگي پيرسون بين گويه ها و سازه متناظرشان محاسبه شد. همان طور 
كه نتايج نشان داده است ( جدول1، ستون 4 و 5)، بين گويه ها و سازه متناظرشان (مقياس فرعي، 
و مقياس كل تشكيل شده از مقياس هاى فرعى) همبستگي مثبت و معني داري (p<0 /001) وجود 
دارد. ضرايب مثبت و معني داري بين هر گويه و سازه متناظرش بر اين موضوع دلالت مى كند كه 
هر گويه در مقياس هاي سنجش سرمايه هاي اجتماعي ساختاري، رابطه اي و شناختي، و نيز تعهد 
عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان در جهتي همانند مقياس كل، علاوه بر مقياس فرعي به طريقه 
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معني داري متمايز مي شود كه بيانگر قدرت تشخيصي مناسب هر گويه است. همچنين رابطه  بين 
امتياز هر مقياس فرعي (سازه هاي فرعي) و امتياز مقياس كل بررسي شد (جدول 1، ستون 6)، كه 
براي مؤلفه هاي تعهد سازماني با تعهد سازماني در طيف 48/ 0 تا 91 /0 و براي مؤلفه هاي سرمايه 
اجتماعي در طيف 75 /0 تا94 /0 قرار دارد. همه ضرايب همبستگي، مثبت هستند و از معني داري 
فراوانى برخوردار هستند. شايان ذكر است كه ضرايب همبستگي منفي يا فاقد معني داري، بيانگر 
نبود روايي سازه است و برعكس، ضرايب مثبت و معني دار بر اين موضوع دلالت مى كند كه مقياس 
طرح شده، شرايط ضروري، نه كافي را براي  روايي سازه تأمين مي كند. ب- سنجش روايي سازه از 
طريق تحليل عامل تأييدي. بر اساس متون پژوهش، تحليل عامل تأييدى براي سنجش چندبعدي 
بودن سازه هاي پژوهش به كار مي رود. نتايج تحليل عامل تأييدى (جدول 1، ستون هاي 7 و 8) بر 
سازه هاي تعهد سازماني و سرمايه اجتماعي نشان مي دهد كه بارهاي همه گويه هاي تشكيل دهنده 
سازه هاي تعهد سازماني و سرمايه اجتماعي با مقادير t متناظرشان در سطح α < 0/ 01 معني دار 
است. علاوه بر اين، شاخص هاي NFI (نمايه پرازش نرم)، CFI (نمايه پرازش تطبيقي)، IFI (نمايه 
برازش تدريجي)، RFI (نمايه برازش نسبي) از 93/ 0 تا 98/ 0 درجه بندي گرديد كه بسيار خوب 
 CFI، است (جدول 2). بر اساس متون پژوهش، مقدار معادل يا  بيشتر از 90 /0 براي شاخص هاي
RFI، NFI و IFI بيانگر برازش خوب الگو با داده مرتبطش است (Hair et al., 2006: 85). مقدار 

RMSEA (ريشه خطاي مجذور ميانگين تقريب) براي سازه هاي تعهد سازماني و سرمايه اجتماعي، 

به ترتيب معادل با صفر و 03 /0 بود. در متون پژوهش نشان داده شده است كه  كه مقادير كمتر 
از 05 /0 براى RMSEA مبين برازش خوب الگوى پژوهش با داده هاى مرتبطش است. در حاليكه 
مقادير بين 05 /0 و 08 /0 بيانگر يك خطاى استدلال تقريب است، و مقادير بيشتر از 1/ 0 مبين 
 Steiger, 1989: 45, Brown &) است  مرتبطش  داده هاى  با  پژوهش  الگوى  برازش ضعيف 
For-) از رويه توصيه شده توسط فورنل و لاسكر .(Mels, 1990: 78, Hair et al., 2006: 85

براي سنجش روايي واگرايي و همگرايي سازه هاي چندگويه اي   (nell & Larcker,1981: 42

استفاده شده است. وقتي متوسط واريانس استخراج شده (AVE) براي هر سازه، معادل با 50 /0 
يا بيشتر از مقدار واريانس كل باشد، روايي همگرايي برقرار مي شود. همان طور كه نتايج نشان 
داده است (جدول 3) متوسط واريانس استخراج شده براي سازه هاي پژوهش حاضر به شرح ذيل 
است: براي سرمايه اجتماعي ساختاري، 84 /0، براي سرمايه اجتماعي ارتباطي، 90 /0، براي سرمايه 
اجتماعي شناختي،91 /0، براي تعهد هنجاري،87/ 0، براي تعهد عاطفي، 85 /0، براي تعهد مستمر، 
86 /0، براي تعهد سازماني، 86 /0، براي سرمايه اجتماعي، 89 /0. در مجموع، روايي همگرايي براي 
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 Anderson) همه سازه هاي پژوهش تأييد گرديد. علاوه بر اين، بر اساس روش اندسون و گربينگ
Gerbing, 1988: 415 &)، وقتي ضرايب مسير بين هر گويه و سازه متناظرش به لحاظ آماري 

  p<01/0 معني دار باشد، روايي همگرايي ثابت مي گردد. در پژوهش حاضر، همه ضرايب در سطح
معني دار بود. همچنين بر اساس روش فورنل و لاسكر (Fornell & Larcker,1981: 42)، اگر 
متوسط واريانس استخراج شده بزرگتر از مجذور ضرايب همبستگي بين زوج سازه ها باشد، روايي 
واگرايي برقرار مي شود. همان طور كه در نتايج ملاحظه مى شود (جدول 3) مقدار متوسط واريانس 
استخراج شده، از مجدور ضرايب همبستگي بين زوج سازه ها بيشتر است كه بيانگر وجود روايي 
واگرايي بين سازه هاي پژوهش است. اعتبار و قابليت اطمينان سازه (CR) براي سازه هاي پژوهش 
محاسبه گرديد (جدول 3). مقدار اعتبار و قابليت اطمينان براي سازه هاي پژوهش حاضر به شرح 
ذيل است: براي سرمايه اجتماعي ساختاري، 99 /0؛ براي سرمايه اجتماعي ارتباطي، 1؛ براي سرمايه 
اجتماعي شناختي، 99/ 0؛ براي تعهد هنجاري، 97/ 0؛ براي تعهد عاطفي، 98/ 0، براي تعهد مستمر، 
94/ 0؛ براي تعهد سازماني، 99/ 0؛ براي سرمايه اجتماعي، 1؛ كه بيانگر سازگاري دروني سازه هاي 
پژوهش است. ميانگين، انحراف معيار و همبستگي بين سازه هاي پژوهش محاسبه گرديد. نتايج در 

جدول (3) و (4) بيان شده است.  
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جدول (1): نتايج تحليل گويه، همبستگي گويه-كل تصحيح شده و تحليل عامل تأييدي

شماره

 گويه

همبستگي 

كل  -گويه

تصحيح شده

  تحليل گويه
تحليل عامل 

  تأييدي

همبستگي با

مقياس فرعي

همبستگي با

 مقياس كل

همبستگي مقياس 

 س كلفرعي با مقيا

مقدار

 برآوردي
t  

  

1  

2  

3  

4  

5  

6  

7  

8  

9  

10  

11  

12  

13  

14  

15  

  

16  

17  

18  

19  

20  

21  

22  

23  

24  

25  

26  

27  

28  

  

35/0  

40/0  

37/0  

39/0  

68/0  

50/0  

42/0  

38/0  

41/0  

45/0  

50/0  

42/0  

35/0  

65/0  

57/0  

  

35/0  

35/0  

58/0  

69/0  

76/0  

75/0  

73/0  

74/0  

48/0  

70/0  

69/0  

69/0  

46/0  

سرمايه 

  ساختاري

**

53/0  

**

43/0  

**

47/0  

**

44/0  

**

59/0  

**

54/0  

**

45/0  

**

46/0  

**

49/0  

**

58/0  

**

62/0  

**

54/0  

**

60/0  

**

55/0  

**

60/0  

سرمايه 

  ارتباطي

**

47/0  

**

69/0  

**

62/0  

**

60/0  

**

70/0  

**

67/0  

**

71/0  

**

69/0  

**

48/0  

**

63/0  

**

69/0  

سرمايه 

  اجتماعي

**

41/0  

**

38/0  

**

38/0  

**

47/0  

**

54/0  

**

40/0  

**

24/0  

**

19/0  

**

31/0  

**

42/0  

**

46/0  

**

45/0  

**

56/0  

**

34/0  

**

40/0  

  

**

51/0  

**

69/0  

**

55/0  

**

57/0  

**

64/0  

**

65/0  

**

67/0  

**

69/0  

**

49/0  

**

61/0  

**

64/0  

**

65/0  

**

75/0  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

**

94/0  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

35/0  

49/0  

42/0  

74/0  

51/0  

40/0  

42/0  

34/0  

43/0  

59/0  

68/0  

67/0  

66/0  

75/0  

79/0  

  

50/0  

87/0  

64/0  

72/0  

87/0  

84/0  

86/0  

93/0  

65/0  

71/0  

76/0  

75/0  

60/0  

  

17/7 

58/8 

92/6 

05/8 

5/16 

46/5 

18/7 

58/5 

37/2 

58/10

57/13

21/12

33/8 

28/14

45/15

  

4/7  

03/15

77/11

32/10

78/3 

27/12

28/16

49/15

98/9 

70/12

69/12

4/12 

5/8  
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ادامه جدول (1): نتايج تحليل گويه، همبستگي گويه-كل تصحيح شده و تحليل عامل تأييدي

33  

34  

35  

36  

37  

38  

39  

40  

41  

42  

  

57/0  

51/0  

44/0  

56/0  

57/0  

50/0  

54/0  

52/0  

62/0  

52/0  

  

**

64/0  

**

59/0  

**

60/0  

**

45/0  

**

37/0  

**

51/0  

**

47/0  

**

38/0  

**

35/0  

**

37/0  

**

49/0  

**

42/0  

**

59/0  

**

53/0  

**

36/0  

**

29/0  

**

46/0  

**

42/0  

**

37/0  

**

34/0  

**

37/0  

**

43/0  

**

35/0  

  

59/0  

51/0  

46/0  

60/0  

65/0  

52/0  

45/0  

47/0  

49/0  

43/0  

  

73/13

97/7 

73/6 

19/10

24/10

59/8 

17/13

82/11

75/13

90/9 

  

29  

30  

31  

32  

47/0  

54/0  

66/0  

54/0 

**

73/0  

**

52/0  

**

57/0  

**

59/0 

**

47/0  

**

53/0  

**

63/0  

**

60/0 

  

  

  

  

41/0  

42/0  

66/0  

72/0  

99/2 

57/5 

04/17

34/15

شماره

 گويه

همبستگي 

كل  -گويه

تصحيح شده

  تحليل گويه
تحليل عامل 

  تأييدي

همبستگي با

مقياس فرعي

همبستگي با

 مقياس كل

همبستگي مقياس 

 س كلفرعي با مقيا

مقدار

 برآوردي
t  

  

43  

44  

45  

  

46  

47  

48  

49  

50  

51  

52  

53  

  

43/0  

53/0  

40/0  

  

38/0  

60/0  

71/0  

76/0  

73/0  

37/0  

66/0  

65/0  

  

**

58/0  

**

47/0  

**

32/0  

سرمايه 

  شناختي

**

63/0  

**

64/0  

**

70/0  

**

76/0  

**

75/0  

**

50/0  

**

67/0  

سرمايه 

  اجتماعي

**

55/0  

**

48/0  

**

31/0  

  

**

50/0  

**

58/0  

**

58/0  

**

64/0  

**

64/0  

**

45/0  

**

63/0  

  

  

  

**

85/0  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

65/0  

49/0  

33/0  

  

60/0  

56/0  

62/0  

70/0  

74/0  

52/0  

68/0  

76/0  

  

48/13

71/11

86/6 

  

82/8 

09/9 

94/12

42/15

18/11

54/10

32/15

34/9 
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ادامه جدول (1): نتايج تحليل گويه، همبستگي گويه-كل تصحيح شده و تحليل عامل تأييدي

54  

55  

56  

57  

  

58  

59  

60  

61  

62  

  

63  

63/0  

50/0  

42/0  

43/0  

  

50/0  

57/0  

59/0  

50/0  

52/0  

  

57/0 

**

68/0  

**

66/0  

**

55/0  

**

62/0  

**

53/0  

تعهد هنجاري

**

70/0  

**

73/0  

**

77/0  

**

68/0  

**

72/0  

 تعهد عاطفي

**

62/0  

**

52/0  

**

35/0  

**

57/0  

**

51/0  

 تعهد سازماني

**

62/0  

**

62/0  

**

65/0  

**

53/0  

**

66/0  

 

  

  

  

  

**

86/0  

  

  

  

  

**

91/0  

  

  

67/0  

43/0  

54/0  

57/0  

  

61/0  

59/0  

69/0  

44/0  

59/0  

  

75/0  

20/12

39/5 

65/11

6/11 

  

98/10

10/12

24/12

66/8 

81/10

  

14/13

شماره

 گويه

همبستگي 

كل  -گويه

تصحيح شده

  تحليل گويه
تحليل عامل 

  تأييدي

همبستگي با

مقياس فرعي

همبستگي با

 مقياس كل

همبستگي مقياس 

 س كلفرعي با مقيا

مقدار

 برآوردي
t  

64  

65  

66  

67  

68  

69  

70  

  

71  

72  

73  

41/0  

52/0  

61/0  

63/0  

58/0  

42/0  

35/0  

  

56/0  

53/0  

45/0  

**

70/0  

**

60/0  

**

66/0  

**

72/0  

**

73/0  

**

69/0  

**

58/0  

**

50/0  

 تعهد مستمر

**

81/0  

**

80/0  

**

76/0 

**

67/0  

**

47/0  

**

59/0  

**

68/0  

**

69/0  

**

63/0  

**

52/0  

**

50/0  

  

**

37/0  

**

34/0  

**

41/0 

  

  

  

  

  

  

**

48/0  

  

  

  

40/0  

53/0  

63/0  

62/0  

62/0  

43/0  

46/0  

  

85/0  

77/0  

63/0  

41/5 

82/8 

56/13

75/13

78/12

25/7 

31/9 

  

29/11

45/10

69/8 

منبع: يافته هاى پژوهش
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جدول (2): شاخص هاي برازندگي الگو هاي سنجش و اندازه گيري سازه هاي پژوهش
X2dfX2/dfRMSEANFINNFICFIIFIRFIGFIAGFIسازه

91/ 940/ 940/ 980 /980 /970/ 950 /0510 /810/ 30911/ 164تعهد سازماني- سطح اول
92 /950 /950 /990 /990/ 980 /960 /0390 /460 /34871/ 127تعهد سازماني - سطح دوم
92/ 970 /950 /980 /980 /970/ 970 /00. 15000/ 68171/ 14سرمايه اجتماعي- سطح اول
93 /980 /960 /990 /990 /980 /980 /0610 /150/ 41162/ 34سرمايه اجتماعي- سطح دوم

منبع: يافته هاى پژوهش

جدول (3): ميانگين، انحراف معيار، آلفاي كرونباخ، متوسط واريانس استخراج شده (AVE) و اعتبار 
(CR) تركيبي

AVECRآلفاي كرونباخانحراف معيارميانگينسازه هاي پژوهش
97 /870 /770 /690/ 780/ 3تعهد هنجاري 
98/ 850/ 800/ 640/ 690/ 3تعهد عاطفي 
94/ 860/ 700 /900/ 150/ 3 تعهد مستمر

99 /860/ 840/ 550/ 610/ 3 تعهد سازماني
99 /840/ 810 /520 /260 /3 سرمايه ساختاري 

901/ 920/ 530 /650/ 3سرمايه رابطه اي
99 /910/ 870/ 570/ 680/ 3سرمايه شناختي
891/ 940/ 460/ 520/ 3سرمايه اجتماعي

منبع: يافته هاى پژوهش
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جدول (4): ضريب همبستگي بين سازه هاي پژوهش، مجذور ضريب همبستگي و متوسط واريانس 
استخراج شده

8          7             6           5            4            3            2         1 پژوهش يها سازه

 1 يتعهد هنجار. 1
 **

73/0   
**

17/0  
**

32/0 
**

60/0     
**

48/0     
**

86/0    
**

57/0

    87/0  )53/0  (  )03/0(    )10/0 (   )36/0 (    )23/0 (   )74/0 (   )32/0(

       1 تعهد عاطفي. 2
**

18/0   
**

34/0    
**

63/0      
**

52/0       
**

91/0       
**

60/

  85/0     )03/0  (    )12/0  (      )40/0  (     )27/0   (   )83/0   (   )36/0(

       075/0          1     تعهد مستمر. 3
*

14/0    
    *

13/0        
**

48/0         
*

14/0

 86/0       )006/0   (    )02/0    (    )02/0     (   )23/0     (    )02/0(

         1سرمايه ساختاري. 4
**

54/0        
**

52/0        
**

34/0           -

84/0       )29/0    (    )27/0     (    )11/0(            -

             1 يه ارتباطيسرما. 5
**

75/0        
**

64/0          -

90/0         )56/0     (   )41/0  (           -

            1 سرمايه شناختي. 6
**

53/0           -

91/0       )28/0         (
**

60/0

)36/0(            1 تعهد سازماني.  7

                 86/0

89/0   سرمايه اجتماعي. 8

شايان ذكر است كه مقادير بر روي قطر ماتريس، بيانگر متوسط واريانس استخراج شده و مقادير درون 
پرانتز، بيانگر مجذور ضريب همبستگي است. 

* معني داري در سطح 0/05 و ** معني داري در سطح 0/01 
منبع: يافته هاى پژوهش

2- 4. آزمون فرضيه هاى پژوهش 
براي آزمون فرضيه هاى پژوهش، از تحليل رگرسيون استفاده شده است. در صورتى مى توان از 
رگرسيون استفاده نمود كه شرايط ذيل محقق شده باشد. الف) عدم وجود هم خطى بين متغيرهاى 
).  مقادير VIF به دست آمده  از يكديگر(دوربين- واتسون  (VIF). ب) استقلال خطاها  مستقل 
(جدول5) در همه الگو هاي رگرسيوني براي همه سازه هاي پژوهش در طيف 1 تا 43/ 2 قرار داشت 
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كه بر اساس متون پژوهش، كمتر از مقدار مرزي 10 بوده است كه فرض وجود هم خطي را بين 
متغيرهاي مستقل رد مي كند. علاوه بر اين، مقدار دوربين- واتسون همه الگو هاي رگرسيوني، در 
طيف 47 /1 تا 76/ 1 قرار داشت كه در بازه 5 /1 تا 5/ 2 بر اساس متون پژوهش قرار دارد كه به 
نوبت بيانگر استقلال خطاها از يكديگر است.  بنابراين، از تحليل رگرسيون براى آزمون فرضيه ها و 
الگوى پژوهش استفاده گرديد. اين تحليل در دو مرحله اجرا شده است. در مرحله اول، تعهد سازماني 
و هر كدام از مؤلفه هاي آن (تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر) به عنوان متغير ملاك و سرمايه هاي 
اجتماعي ساختاري، رابطه اي و شناختي، به عنوان متغيرهاي پيش بين به الگوى رگرسيون وارد گرديد. 
نتايج اين مرحله نشان داد (جدول5، الگو هاي 1، 2 ، 3، 4) كه سرمايه اجتماعي ارتباطي بر تعهد 
سازماني (ß، 37 /8=t، 001/0>p=0/ 57)، تعهد عاطفي (ß،8/03=t ، 001/0>p=0/ 57 )، تعهد 
هنجاري (ß، 68 /7=t، 001/0>p=0 /55) تأثير مثبت و معني داري دارد. بنابراين، فرضيه دوم به 
جز در مورد تأثير سرمايه اجتماعي ارتباطي بر تعهد مستمر كاركنان به سازمان، تائيد گرديد. علاوه 
بر اين، نتايج نشان داد (جدول5، الگو هاي 1، 2 ، 3، 4) كه سرمايه اجتماعي ساختاري و شناختي، بر 
تعهد سازماني (ß، 0/755-=t، 0/05<p=- 0/ 04 ؛ ß، 89/1=t، 0/05<p=0/ 12)، تعهد عاطفي
هنجاري تعهد   ،(ß، 0/07=t، 0/05 <p=0/ 12 ؛   ß، -0/77 =t، 0/05<p=  - 0/ 04)

(ß، -0/42 =t، 0/05<p= - 0/02 ؛ ß، 1/24=t، 0/05<p=0 /09) تأثير معني داري ندارد. همچنين 
 ،(ß، -0/35 =t، 0/05<p= -0/02) نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه سرمايه هاي اجتماعي ساختاري

،ß، 1/19 =t=0 /10) ارتباطي
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جدول (5): خلاصه نتايج تحليل رگرسيون براي آزمون فرضيه هاى اصلي  
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جدول (6): نتايج تحليل مسير: آثار مستقيم و نامستقيم
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به سازمان،  تعهد مستمر كاركنان  بر   (ß، 0/78=t، 0/05<p=0/ 07) و شناختي (p>0 /05
تأثير معني داري نداشت. بنابراين، فرضيه هاي اول و سوم، تائيد نگرديد . در مرحله دوم تحليل 
و  شناختي  اجتماعي  سرمايه هاي  و  متغير ملاك  عنوان  به  ارتباطي  اجتماعي  سرمايه  رگرسيون، 
نتايج (جدول5،  الگوى رگرسيون وارد شد. بر اساس  ساختاري، به عنوان متغيرهاي پيش بين به 
الگو5) سرمايه اجتماعي ساختاري (ß، 4/87=t، 0/001>p=0 /21) و سرمايه اجتماعي شناختي 
(ß،  14/ 64=t،  0/001>p=0 /63) بر سرمايه اجتماعي ارتباطي، تأثير مثبت و معني داري دارد. 
ضريب  آزمون  از  ششم،  فرضيه  آزمون  براي  گرديد.  تائيد  پنجم  و  چهارم  فرضيه هاى  بنابراين، 
همبستگي پيرسون استفاده شده است. نتيجه آزمون ضريب همبستگي نشان داد (جدول4) كه بين 
سرمايه اجتماعي ساختاري و شناختي در سطح معني داري α<0/ 01 همبستگي معني داري وجود 
. در نهايت، براي آزمون فرضيه  تائيد گرديد  يافته هاى پژوهش، فرضيه ششم  دارد.  بر اساس 
هفتم، از تحليل رگرسيون تك  متغيره و ضريب همبستگي استفاده شد. نتايج ضريب همبستگي 
(R، 0/01= α=0/ 60) و تحليل رگرسيون (ß، 13/ 38=t، 0/001>p=0/ 60) نشان داد كه سرمايه 

اجتماعي بر تعهد سازماني كاركنان، تأثير مثبت و معني داري دارد. 
براي آزمون الگوى مفهومي پژوهش، از تحليل مسير استفاده شده است. نتايج تحليل مسير 
نشان داد (جدول 6) كه سرمايه اجتماعي ارتباطي، بر تعهد هنجاري (ß =0/ 55) و تعهد عاطفي 
(ß =0/ 57) تأثير مستقيم و مثبت معني داري دارد. همچنين نتايج تحليل مسير نشان داد كه سرمايه 
اجتماعي ساختاري از طريق  سرمايه اجتماعي ارتباطي (12 /0=21 /0* 55 /0) تأثير مثبت و نامستقيم 
معني داري دارد. سرمايه اجتماعي شناختي از طريق سرمايه اجتماعي ارتباطي (36/ 0=63 /0* 57/ 0) 
تأثير مثبت و نامستقيم معني داري دارد. علاوه بر اين، سرمايه اجتماعي ارتباطي بر تعهد مستمر 
(ß =0 /10) تأثير مستقيم و مثبت دارد، اما معني دار نيست. بدين ترتيب، سرمايه اجتماعي ساختاري 
از طريق سرمايه اجتماعي ارتباطي (021 /0=21 /0*10/ 0)، و سرمايه اجتماعي شناختي از طريق 
سرمايه اجتماعي ارتباطي (063/ 0=63/ 0*10 /0) بر تعهد مستمر سازماني كاركنان، تأثير مثبت و 
نامستقيم دارد، اما اين تأثيرات معني دار نيست. الگوى نهايي تأييد شده با ملاحظه ضرايب مسير 

در شكل (2) نشان داده شده است. 
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شكل (2): الگوى نهايي تأييد شده پژوهش

  

  

**

21/0  

**

52/0  

**

63/0  

**

55/0  

**

57/0  

**

10/0  

سرمايه ساختاري

سرمايه شناختي

سرمايه ارتباطي

 تعهد عاطفي

 تعهد هنجاري

 تعهد مستمر

P، n<0.01 بيانگر عدم معنى دارى

نتيجه گيري و پيشنهادها  
پژوهش حاضر، با هدف بررسي و تبيين تأثيرگذاري سرمايه هاي اجتماعي ساختاري، ارتباطي، 
و شناختي بر تعهد سازماني و مؤلفه هاي آن (تعهد هنجاري، عاطفي و مستمركاركنان نسبت به 
سازمان) در صنعت بانكداري انجام شده است. مهمترين يافته پژوهش اخير اين است كه سرمايه 
اجتماعي بر تعهد سازماني كاركنان، تأثير معني داري دارد. بر اساس ساير يافته هاي پژوهش، سرمايه 
اجتماعي ارتباطي به طور مستقيم و سرمايه هاي اجتماعي ساختاري و شناختي، به طور غيرمستقيم 
هنجاري  و  عاطفي،  تعهد  نيز  و  كل  در  سازماني  تعهد  بر  ارتباطي  اجتماعي  سرمايه  طريق  از  و 
كاركنان نسبت به سازمان تأثير مثبت و معني داري مي گذارد. در حالي كه سرمايه هاي اجتماعي 
ساختاري، ارتباطي و شناختي بر تعهد مستمر كاركنان به سازمان، تأثير معني داري نمي گذارد. يافته 
مهم ديگر پژوهش حاضر نشان  داد كه سرمايه اجتماعي ساختاري و شناختي بر سرمايه اجتماعي 
ارتباطي تأثير معني داري دارد. در ضمن، نتايج آزمون ضريب همبستگي نشان داد كه سرمايه هاي 
اجتماعي ساختاري و شناختي به يكديگر همبسته هستند. در مجموع، از نتايج و يافته هاي پژوهش 

اخير مي توان استنباط كرد:
الف) ارتقاي تعهد سازماني، تعهد عاطفي و هنجاري در بانك هاي مورد بررسى، مستلزم ايجاد 
انساني-  اجتماعي و  انساني-  از طريق چهار پديده  ارتباطي است كه  اجتماعي  و توسعه سرمايه 
سازماني، يعني دوست داشتن، اعتماد، شناسايي و حس تعلق سازماني و تقابل و دوسويگي توصيف 
مي شود. عشق و علاقه كاركنان به ماندن با سازمان، يا التزام آنها براي تداوم بخشيدن به عضويت 
خود در سازمان، به وجود روابط تبادلي مثبت، و مملو از اعتماد و احترام متقابل و احساس يگانگي و 
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انسجام و صميميت، و روابط تبادلي مثبت منوط است. بر اساس ادبيات پژوهش، اعتماد براي شروع 
هر رابطه متعهدانه، به ويژه رابطه كاركنان با سازمان، و نيز توسعه و بهبود رابطه ضرورت دارد. در 
واقع، اعتماد در تعيين تعهد سازماني كاركنان، نقش مهمي دارد (Wong, 2000: 150) كه ميزان 
آن بر اساس تجارب گذشته شركاي رابطه از همديگر، و انتظارات آنها از تبادلات در آينده قرار 
دارد. همچنين بر اساس پژوهش هاى پيشين، كاركنان متعهد به سازمان، حس تعلق به سازمان 
قراردادهاي  چارچوب  در  فقط  نه   - آن  فعاليت هاي  انجام  و  سازمان  اهداف  تعقيب  به  كه  دارند 
استخدامي، بلكه فراتر از آن - تمايل نشان مي دهند و مايل هستند كه به عنوان عضوي از سازمان، 
 .(Meyer & Allen, 1991, 63; Rousseau, 1998, 224) به رابطه خود با سازمان ادامه دهند
اگر كاركنان سازمان احساس كنند كه سازمان به آنها احترام مي گذارد، به آنها بها مي دهد و از 
كوشش هاي آنها براى تحقق اهداف سازمان سپاسگزاري مي كند،  آنها اين شيوه رفتاري سازمان را 
با رابطه تبادلي مملو از اعتماد و تعهد به آن جبران مي كنند. پس تعهد سازماني - كه تعلق خاطر و 
دلبستگي رواني بين كارمند و سازمان است و باور كارمند را نشان مى دهد، در پرتو رابطه اى تبادلي 
فراتر از تعهدات و ديون قراردادي بسط مي يابد. يك رابطه تبادلي از طريق احترام متقابل، اعتماد، 
 Blau,) و تعهدات و التزام علاوه بر تقابل هاي مستمر و مداوم بين طرفين رابطه توصيف مي شود
75 :1964).  بر اساس يك رابطه تبادلي، وقتي عضويت سازماني براي كاركنان، طيف گسترده اي 

از منابع، از جمله موقعيت و مرتبه اجتماعي، حمايت شخصي و توجه به خانواده آنها فراهم مي كند، 
 Rousseau,1998,) كاركنان، اين منابع را با وفاداري و تعهد بيشتر خود به سازمان جبران مي كنند
p.224). همچنين يافته هاى پژوهش هاى پيشين نشان داده است كه احساس تعهد و التزام كاركنان 

 Eisenberger.,) به جبران اعمال محبت آميزكارفرماي خود با تعهد سازماني آنها رابطه مثبت دارد
اجتماعي  تبادل  نظريه  استناد  به   .(Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhodes, 2001: 45

(Blau, 1964: 56) مي توان نتيجه گرفت كه روابط بين كاركنان و سازمان به صورت تبادلاتي 

ديده  مي شود كه به موجب آن، كاركنان در قبال دريافت نتايج شخصي مثبت، از طريق كاهش نقل 
و انتقالات، جابه جايي ها يا عملكرد بهتر به سازمان كمك مي كنند، و اهداف سازمان را اهداف خود 
مي دانند و با ميل و رغبت در سازمان مي مانند. در مجموع، مي توان نتيجه گرفت كه روابط قوي در 
درون سازمان با تقابل و دوسويگي، عواطف شديد، همكاري، اعتماد، صميميت و نزديكي، هالگوي 
و احساس يگانگي توصيف مي شود (Granovetter,1973: 1367) و در نتيجه، به اعتماد متقابل، 
دوست داشتن، احترام و عزت و در نهايـت، به تعهد سازماني منجر مي گردد. اين روابط قوي از 
طريق ارتباطات، جريان درست اطلاعات در درون سازمان، عمل به تعهدات متقابل توسط كاركنان 
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و سازمان، ادراك منافع طرفينى توسط كاركنان و سازمان، ايجاد يك محيط كاري دوستانه و مملو 
از اعتماد، و انجام فعاليت هاي شهروندى توسط كاركنان، به ايجاد و توسعه سرمايه اجتماعي، و در 

نتيجه، بهبود تعهد سازماني كاركنان در بانك هاي مورد بررسى كمك مي كند.  
ب) بر اساس يافته هاي پژوهش حاضر، سرمايه هاي اجتماعي ساختاري و شناختي از طريق 
سرمايه اجتماعي ارتباطي بر تعهد عاطفي، هنجاري و سازماني كاركنان تأثير مى گذارد، در ضمن، 
تأثير  ارتباطي اجتماعي  از سرمايه اجتماعي ساختاري بر سرمايه  سرمايه اجتماعي شناختي بيش 
اجتماعي  پژوهش حمايت مي كند كه سرمايه  متون  در  موجود  استدلال  از  نتيجه  اين  مي گذارد. 
شناختي بر سرمايه اجتماعي ارتباطي بسيار تأثير مى گذارد (Tsai & Ghoshal, 1998: 470). از 
اين نتيجه مي توان استنباط كرد كه توسعه روابط مبتني بر عاطفه، محبت، اعتماد، التزام و تعهد بين 
سازمان و كاركنانش در درجه اول، و نيز  بين كاركنان در درون سازمان و سطوح مختلف سازمان، 
نيازمند ايجاد زبان مشترك و ديدگاه هاي مشترك در بين افراد به منظور برخورد اثربخش با مسائل 
و موضوعات مختلف سازمان است. اين زبان و ديدگاه هاي مشترك در طي سال هاي خدمت يك 
كارمند در سازمان ايجاد و توسعه مي يابد. بر اساس ادبيات پژوهش، زبان مشترك، توانايي كاركنان 
يك سازمان را براي برقراري ارتباط مؤثرتر بهبود مي بخشد (Boisot, 1995: 70) و بدين ترتيب، 
اعضاي سازمان مي توانند به تبادل اطلاعات با يكديگر بپردازند و به يكديگر كمك كنند. پس وقتي 
اعضاي يك سازمان از فلسفه وجودي، رسالت، مأموريت، چشم انداز، ايدئولوژي و فرهنگ سازمان، 
آگاهي و شناخت داشته باشند، خود را در ارزش هاي سازمان سهيم بدانند، و بين آرمان، اهداف و 
ارزش هاي خود و سازمان، همگوني و توافق احساس كنند، تعلق خاطر و دلبستگي به سازمان، و 

التزام و دين به سازمان دارند و گرايش دارند كه به عضويت خود در سازمان تداوم بخشند. 
و  شناختي  ارتباطي،  اجتماعي  هاى  سرمايه  ميان  معني دار  همبستگي  وجود  به  توجه  با  ج) 
ساختاري در بانك هاي مورد بررسى، مي توان استدلال كرد كه مديران بانك هاى مذكور مي توانند 
در كوتاه مدت از طريق ايجاد و توسعه سرمايه اجتماعي ساختاري (مانند تشكيل گروه هاى كاري 
يا كارگروه هاي مختلف به منظور بحث و تبادل نظر درباره موضوعات سازماني) به تدريج زبانى 
مشترك و در نتيجه، ديدگاه هاي مشترك در بين اعضاي سازمان ايجاد كنند كه به نوبت، به ايجاد 
و توسعه سرمايه اجتماعي ارتباطي منجر مي گردد. به عبارت ديگر، سرمايه هاى اجتماعي ساختاري 
و شناختي آثار تعاملي و هم افزايي بر روي هم دارند و از طريق يكديگر، بر سرمايه اجتماعي ارتباطي 
تأثير مى گذارند. همان طور كه در متون پژوهش بيان  شده است، آثار تعاملي ابعاد مذكور به ايجاد 
و توسعه شبكه هاي جديد، تسهيم منابع و در نتيجه، توسعه اتحاد و همبستگي در گستره سازمان 
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 .(Tsai & Ghoshal, 1998: 468) كمك مى كند
درادامه، بر اساس نتايج حاصل از پژوهش، پيشنهادهايى براي ايجاد و توسعه سرمايه اجتماعي 
ارتباطي، شناختي، و ساختاري در بانك هاي مورد بررسى، به منظور بهبود تعهد سازماني كاركنان 

به شرح ذيل بيان مى شود: 
الف- برگزاري جلسه هاى گروهي، مراسم و مناسك فرهنگي، تشكيل باشگاه هاي ورزشي- 
ارتباط  و  پيوند  توسعه  و  ايجاد  منظور  به  فعاليت هاي گروهي  توسعه  و  تعريف  فرهنگي مختلف، 
صميمانه بين كاركنان، و انتقال اهداف، ارزش ها و آرمان هاي سازمان به كاركنان، و نهادينه كردن 
اقدامات و برنامه ها به منظور ايجاد همجواري فكري- عاطفي، و در نتيجه، پرورش حس دوستى 

در درون سازمان.  
در  تعاملي)  و  توزيعي  رويه اي،  (عدالت  سازماني  عدالت  رعايت  طريق  از  اعتمادسازي  ب- 
برخورد با كاركنان در زمينه هاى مختلف مانند ترفيع و ارتقاي كاركنان، اعطاى پاداش هاي مادي و 

معنوي (مانند تقدير و تشكر از كاركنان)، و پاس نگهداشتن قراردادهاي روان شناختي آنها. 
ج- بهبود و تقويت احساس هويت سازماني، و احساس تعلق خاطر و دلبستگي رواني كاركنان 
به سازمان يا بهبود ادراكات كاركنان از عضويت سازماني و فراهم كردن حمايت سازماني از آنها، 

از طريق  شيوه هاى اجتماعي كردن، سمبل ها و شعائر سازمان.  
بر  مبتنى  ارتباطاتي  نظام هاي  استقرار  و  از طريق طراحي  ارتباطات و اطلاعات  د- مديريت 
بر اطلاعات مي تواند  ارتباطات مبتنى  بر اطلاعات مديريت.  ارتباطات مبتنى  اطلاعات، و توسعه 
عضويت سازماني و در نتيجه، تعهد عاطفي، و در نتيجه تعهد هنجاري كاركنان را بهبود بخشد. 
در واقع، ارتباطات مديريت گستره اي است كه سازمان ها از طريق آن مي توانند اطلاعات مرتبط 
با سازمان را براي كاركنان خود، مانند اطلاعات درباره تغييرات در خط مشي و رويه هاي سازماني، 
كنند.  فراهم  مشتري  بازخور  و  سازمان،  و  آنها  كاري  گروه  و  كاركنان  موفقيت هاي  مالي،  نتايج 
اطلاعات مرتبط با سازمان مي تواند از طريق انواع كانال ها مانند سرپرستان، جلسه هاى گروهي، 
منتشر  كاركنان  براي  مأموريت  بيانيه هاي  سازمان،  وب سايت هاي  خبري،  بولتن هاي  بروشورها، 
گردد. انتقال اطلاعات مرتبط با سازمان، ممكن است تعلق عاطفي و دلبستگي رواني كاركنان را 
به سازمان افزايش دهد. زيرا كاركنان را به ادراك خود به عنوان اعضاي اصلي سازمان و كمك به 

اهداف سازمان تشويق مي كند.
هـ- مديريت استعدادها و جذب افراد مستعد و توانمند، و ايجاد يكپارچگي در منابع انساني 
فرايند  درست  اجراي  مانند  سازمان  انساني  منابع  مديريت  اعمال  و  اقدامات  طريق  از  سازمان 
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كارمنديابي- انتخاب و انتصاب، اجتماعي كردن و جذب، آموزش و بهسازي مستمر منابع انساني 
سازمان و ارزشيابي عملكرد كاركنان بر اساس كاركرد گروهي.

ذ- ايجاد و انتقال حس سرنوشت مشترك به كاركنان و تعريف آرمان مشترك از طريق فرايند 
گفتگو، مباحثه و مناظره با كاركنان براي تبديل روابط تبادلي و تقابل و دوسويگي منفي به روابط 

تقابلي مثبت. 
ر- ترويج و توسعه فعاليت هاي گروهي، مشاركت هاي اجتماعي- مدني، و اعطاى پاداش به 
فعاليت هاي گروهي، و پرورش و توسعه رفتار هاى شهروندي در بين كاركنان نسبت به يكديگر 

و سازمان. 
در  مؤثر  عوامل  بررسي   -1 مى شود:  بيان  آينده  پژوهش هاى  براي  پيشنهادهايى  پايان  در 
شكل گيري و توسعه سرمايه اجتماعي در سطح سازمان؛ 2- بررسى تأثير سرمايه اجتماعي سازمان 

بر جذب مشتري و كسب برتري رقابتي بانك ها با رويكرد منبع مدار. 
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